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Περίληψη
Η παρούσα μελέτη επιχειρεί μια πρώτη στρατηγική προσέγγιση πάνω στις διαστάσεις της 
ενδυνάμωσης στο μόνιμο προσωπικό τους Ελληνικού Στρατού Ξηράς. Η ενδυνάμωση του 
στρατιωτικού προσωπικού,  δημιουργεί κλίμα εμπιστοσύνης στην Μονάδα, συναίσθησης 
της αποστολής,  αυτοδυναμίας, και αποτελεσματικής εκπαίδευσης.  Στην σημερινή εποχή 
όπου  νέοι  παράγοντες  μεταβάλουν  ριζικά  το  πεδίο  της  μάχης  (  νέες  τεχνολογίες, 
επιχειρήσεις στο εξωτερικό, ασύμμετρες απειλές), η ανάγκη για στρατιωτικό προσωπικό με 
συναίσθηση στην αποστολή, άριστη εκπαίδευση, αυτονομία και αυτοδυναμία, γίνεται πιο 
επιτακτική.  Για  την  επιρροή της  ενδυνάμωσης στο Μόνιμο Προσωπικό του Ελληνικού 
Στρατού Ξηράς, αρχικά σκιαγραφούμε το προφίλ του σαν εργαζόμενος, Έλληνας, δημόσιος 
υπάλληλος, στρατιωτικός, για να προσεγγίσουμε τα χαρακτηριστικά αυτά που καθορίζουν 
την αντίληψη του επί  των διαστάσεων της  ενδυνάμωσης.  Για  τις  ανάγκες  της  μελέτης 
χρησιμοποιήθηκε  το  ευρέως  διαδεδομένο   ερωτηματολόγιο  των  Whetten  &  Cameron 
(1995),  (Whetten  and  Cameron,  1995)  ,  σε  μια  έρευνα  που  διεξήχθη  μεταξύ  μόνιμων 
υπαλλήλων  του  ελληνικού  στρατού  (στελέχη)  σε  τρεις  υπομονάδες  του  νομού 
Θεσσαλονίκης.  Η  παραγοντική  ανάλυση  σε  ένα  δείγμα  62  στελεχών,  αποκάλυψε  την 
ύπαρξη  πέντε  διαστάσεων  της  ενδυνάμωσης  όπως  την  βιώνουν  τα  στελέχη,  με  πιο 
σημαντικές την αυτεπάρκεια, την εμπιστοσύνη και το νόημα. Στη συνέχεια προτείνουμε 
πρακτικές  για  την  βελτίωση  και  ανάπτυξη  της  ενδυνάμωσης  στα  πλαίσια  ενός 
στρατιωτικού περιβάλλοντος.
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Εισαγωγή
Στην παρούσα μελέτη θα επιχειρήσουμε μια στρατηγική προσέγγιση στην έννοια της 
ενδυνάμωσης  και  το  πως  επηρεάζουν  οι  διαστάσεις  της  ενδυνάμωσης,  το  μόνιμο 
προσωπικό του ελληνικού στρατού, δηλαδή τα στελέχη του ελληνικού στρατού. Για τον 
σκοπό αυτό, θα σκιαγραφήσουμε αρχικά το προφίλ ενός στελέχους και θα προσδιορίσουμε 
τους παράγοντες που επιδρούν πάνω στις διαστάσεις της ενδυνάμωσης. Στη συνέχεια θα 
επιχειρήσουμε να μετρήσουμε τις επιρροές της ενδυνάμωσης με την χρήση του εργαλείου 
των  Whetten and Cameron. (1995).
Ανασκόπηση της βιβλιογραφίας
Μια  συνεχώς  αυξανόμενη  βιβλιογραφία  και  μια  έντονη  συζήτηση  τόσο  σε 
ακαδημαϊκό όσο και σε επιχειρηματικό επίπεδο, όσον αφορά την έννοια της ενδυνάμωσης 
τα τελευταία χρόνια. Από την πρώτη φορά που εμφανίστηκε ο ορός “ενδυνάμωση” τον 17ο 
αιώνα  μέχρι σήμερα, η έννοια αυτή παρουσιάζει διαφορετικές ερμηνείες. Η πρώτη φορά 
που έχουμε καταγεγραμμένη χρήση της έννοιας της ενδυνάμωσης ήταν τον 17ο αιώνα απο 
τον  Hamon L’Estrange στο βιβλίο του The Reign of King Charles,(‘‘empowering them to 
erect this college’’) και τότε είχε το νόημα της εξουσιοδότησης ή αδειοδότησης (Lincoln et 
al., 2002).
Από  τότε  έως  τις  αρχές  του  1990,  διατυπώθηκαν  διαφορετικές  διαφορετικές 
θεωρήσεις της ενδυνάμωσης που όμως ήταν κυρίως προσανατολισμένες στην έννοια της 
παραχώρησης εξουσίας ή δύναμης, όπως ήταν και η έννοια στο λεξικό, στην πορεία όμως η 
ενδυνάμωση συνδέθηκε με τον εργασιακό χώρο και με την σχέση διευθυντή/εργαζόμενου, 
και συγκεκριμένα με το πως ένας ηγέτης διαμορφώνει το πλαίσιο του εργασιακού χώρου 
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ώστε να επιτρέψει στους εργαζόμενους να αποκτήσουν δύναμη  (Honold, 1997).
Οι  Conger και Kanungo το 1988 διαχώρισαν την έκφραση ανάλογα με δυο βασικές 
θεωρήσεις,  την  χρησιμοποίηση  της  έννοιας  από  θεωρητικούς  για  να  εξηγήσουν  την 
αποδοτικότητα ενός οργανισμού,  και  στην χρησιμοποίηση από την κοινωνική επιστήμη 
που ασχολείται με θέματα αδυναμίας μειονοτήτων(πχ γυναικών, αφροαμερικανών,ΑΜΕΑ, 
κλπ), και όρισαν την ενδυνάμωση ως: “την διαδικασία της ενίσχυσης της αυτεπάρκειας 
μεταξύ  των  μελών  ενός  οργανισμού,  μέσω  της  ταυτοποίησης  των  συνθηκών  που 
περιθάλπουν  την  αδυναμία  και  της  απαλοιφής  αυτών,  μέσω  τυπικών  οργανωτικών 
πρακτικών και άτυπων τεχνικών που θα παρέχουν αποτελεσματική πληροφόρηση” (Conger 
and Kanungo, 1988).
Αυτός ο διαχωρισμός της θεώρησης επέτρεψε την άνθιση της βιβλιογραφίας μετά το 
1990 πάνω στη διαδικασία της ενδυνάμωσης και  μια καταλληλότερη για τον εργασιακό 
χώρο ερμηνεία της ενδυνάμωσης την ορίζει ως: μέρος ενός καθολικού σχεδίου αλλαγής 
από ένα ορθολογιστικό, γραφειοκρατικό, βασισμένο σε κανόνες πλαίσιο σκέψης, σε μια 
μετα-Ford εποχή χαρακτηρισμένη από την εμπλοκή του υπαλλήλου με την επιχείρηση, 
αλλαγή της στάσης, μείωση των επιπέδων διοίκησης, αποκέντρωση, ομάδες εργασίας, και 
οργανισμούς βασισμένους στη γνώση (Wilkinson, 1998, pp. 47-8 ; Herbert, 2009).
Όπως  φαίνεται  η  ενδυνάμωση  έχει  πολλές   διαστάσεις  και  οι  πιο  σύγχρονες 
ερμηνείες  της  την  τοποθετούν  σε  ένα  γενικό  πλαίσιο  συνυφασμένη  με  την 
δημιουργικότητα, ομαδικότητα, παραγωγικότητα, αυτονομία, αυτοδυναμία, συμμετοχή στις 
αποφάσεις,  και  γενικά  με  την  ώθηση  και  ανάπτυξη  των  ικανοτήτων  και  δυνατοτήτων 
ανθρωπίνων πόρων ώστε να βελτιώσουν τόσο την προσωπική τους απόδοση όσο και του 
οργανισμού που ανήκουν καθώς και την ικανοποίηση στην εργασία τους  (Nicolaidis & 
Michalopoulos, 2004 ; Pastor, 1996 ; Zhang and Bartol, 2010 ; Pardo and Loyd, 2003).
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Δηλαδή “να δίνεις ελευθερία στο προσωπικό να καταφέρουν αυτό που θέλουν, παρά 
να τους οδηγήσεις να κάνουν αυτό που θέλεις”  (Whetten and Cameron, 1995).
Οι παραπάνω διαστάσεις της ενδυνάμωσης όπως φαίνεται, προϋποθέτουν ότι για την 
ορθή λειτουργία του οργανισμού και την επιτυχία στο έργο του, οι εργαζόμενοι πρέπει να 
έχουν  εμπιστοσύνη  στον  οργανισμό  ,  αφοσίωση,  συναίσθηση  της  αποστολής  και  της 
στρατηγικής, στοιχεία που καταδεικνύονται ως απαραίτητα από τον ορισμό των  Conger 
και Kanungo.
Ενδυνάμωση και οι Παράμετροι του Μόνιμου Στρατιωτικού Προσωπικού
Για την καλύτερη κατανόηση του περιβάλλοντος και των παραμέτρων που ορίζουν 
το προφίλ του μόνιμου στρατιωτικού προσωπικού, κρίνεται αναγκαία η επισήμανση τριών 
βασικών διαστάσεων στο περιβάλλον ενός στελέχους του στρατού.
• η πρώτη διάσταση είναι ότι είναι εργαζόμενος,
• η δεύτερη ότι ανήκει στον δημόσιο τομέα
• η  τρίτη  ότι  είναι  στρατιωτικός,και  αυτή  είναι  η  σημαντικότερη 
διαφοροποίηση του σε σχέση με έναν απλό εργαζόμενο.
Όσον  αφορά  την  πρώτη  διάσταση,  ένα  στέλεχος  σαν  εργαζόμενος  βιώνει  την 
ενδυνάμωση στον οργανισμό που ανήκει στις πέντε βασικές ιδιότητες της (Whetten and 
Cameron, 1995):
α)  Αυτεπάρκεια  ,   η  αίσθηση  του  εργαζόμενου  ότι  έχει  όλες  τις  ικανότητες  να 
επιτύχει στο έργο του και νιώθει την αυτοπεποίθηση για αυτό.
β)  Αυτοδιάθεση,  η  αίσθηση  του  εργαζόμενου  ότι  έχει  επιλογή,  ότι  ορίζει  τις 
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ενέργειές του
γ)  Προσωπική συνέπεια,  την  αίσθηση του εργαζόμενου ότι  μπορεί  να  κάνει  την 
διαφορά, να επηρεάσει το περιβάλλον του ή το αποτέλεσμα.
δ)  Νόημα,  την  αναγνώριση  της  σκοπιμότητας  ή  της  αξίας  των  στόχων  της 
δραστηριότητας που έχουν εμπλακεί.
ε)  Εμπιστοσύνη,  την  αίσθηση  της  εμπιστοσύνης  απέναντι  στην  επιχείρηση  που 
στηρίζεται στις αρχές της δικαιοσύνης και ισότητας.
Αυτές οι  πέντε διαστάσεις  συνθέτουν το πλαίσιο μέσα στο οποίο ο εργαζόμενος 
βιώνει την διαδικασία της ενδυνάμωσης, και αυτές θα χρησιμοποιηθούν για την έρευνα στο 
στρατιωτικό προσωπικό.
Αν και έχει προταθεί ότι οι ιδιότητες (διαστάσεις) της ενδυνάμωσης είναι τέσσερις, 
δηλαδή  αυτεπάρκεια,  αυτοδιάθεση,  προσωπική  συνέπεια,  και  νόημα,   μην 
συγκαταλέγοντας την εμπιστοσύνη, ( Greasley et al., 2005 ; Spreitzer, 1995 ; Lee and Koh, 
2001)  ,  πιστεύουμε ότι  η  ιδιότητα της  εμπιστοσύνης όπως  προτάθηκε από τον  Mishra 
(1992) και τους  Whetten and Cameron (1995) είναι κριτικής σημασίας για την έννοια της 
ενδυνάμωσης και επηρεάζει σημαντικά την αντίληψη του εργαζόμενου για την ασφάλεια 
που νιώθει στο εργασιακό περιβάλλον του, συμβάλλοντας έτσι στην καλλιέργεια και των 
άλλων διαστάσεων της ενδυνάμωσης, επίσης για την παρούσα μελέτη  η “εμπιστοσύνη” 
είναι ζωτικό στοιχείο της συνοχής στο στρατιωτικό προσωπικό και απαραίτητο στοιχείο για 
την αντίληψη του νοήματος καθώς και για την ανάπτυξη της αυτεπάρκειας.
Συμφωνα  με  τους   Whetten  and  Cameron(1995)   οι  πέντε  διαστάσεις  της 
ενδυνάμωσης  συνδέονται  έμμεσα   μεταξύ  τους,  μέσα  από  τις  εννέα  πρακτικές  που 
σκοπίμως ή εκ φύσεως, υλοποιούνται στον εργασιακό χώρο, όπως φαίνεται στον πίνακα 1. 
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Πίνακας 1:Συσχέτιση Διαστάσεων Ενδυνάμωσης και Πρακτικών
Σαν εργαζόμενος ένα στέλεχος αναπτύσσει μια δυναμική σχέση με τον προϊστάμενο 
του στην οποία ο προϊστάμενος μπορεί  να δημιουργήσει  ένα κλίμα ενδυνάμωσης στην 
επιχείρηση  και  ο  εργαζόμενος  να  λειτουργήσει  πιο  αποδοτικά,  και  να  νιώσει  πιο 
ικανοποιημένος με την εργασία του, (Seibert et al., 2004).
Όταν  ο  προϊστάμενος  δημιουργήσει  κλίμα  και  εφαρμόσει  την  διαδικασία  της 
ενδυνάμωσης, (Zhang and Bartol,  2010)  ο εργαζόμενος νιώθει ότι είναι ικανός και έχει 
αξία, ότι η εργασία του έχει νόημα και επιρροή, ότι έχει την δυνατότητα να αξιοποιήσει τις 
ικανότητες του (Sarkar, 2009).
Σαν εργαζόμενος στον ελληνικό χώρο έχει αποκτήσει την ανάλογη κουλτούρα, και η 
ελληνική κουλτούρα έχει σημαντικές διαφορές από άλλες κυρίως στον τομέα της αποφυγής 
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της  αβεβαιότητας  και  της  αίσθησης  της  απόστασης  μεταξύ  των  βαθμίδων  εξουσίας 
(Hofstede, 1982).
Στον  τομέα  της  αίσθησης  απόστασης  βαθμίδων  εξουσίας  η  Ελλάδα  εμφανίζει 
μεγάλη βαθμολογία,(βαθμός 60 με μέσο όρο 51) και στο εργασιακό περιβάλλον αυτό είναι 
συνδεδεμένο με τον βαθμό συγκεντρωτικότητας της εξουσίας και του αυταρχικού στυλ 
διοίκησης. Ο διευθυντής δεν μεταβιβάζει εξουσία και ελευθερίες στους υφισταμένους και 
οι υφιστάμενοι νιώθουν ικανοποιημένοι με αυτή την τακτική και η συνοχή και διεύθυνση 
του οργανισμού επαφίεται στην κρίση του διευθυντή.  Αυτή η κουλτούρα έρχεται σε άμεση 
αντίθεση με τις διαστάσεις της ενδυνάμωσης και μοιάζει αδύνατον με αυτή την τακτική να 
καλλιεργηθεί κλίμα ενδυνάμωσης σε έναν οργανισμό, τόσο γιατί οι διευθυντές δεν θα το 
επέτρεπαν, όσο και γιατί οι υφιστάμενοι δεν ενδιαφέρονται να το αλλάξουν.
Επίσης η ελληνική κουλτούρα εμφανίζει υψηλό βαθμό στην μέτρηση της αποφυγής 
αβεβαιότητας (βαθμός 112 με μέσο όρο το 64)  δηλαδή οι εργαζόμενοι δεν διατίθενται να 
παίρνουν  ρίσκα  και  πρότιμούν  να  γνωρίζουν  επακριβώς  τις  μελλοντικές  εξελίξεις, 
ακολουθώντας νόρμες και κανόνες ορισμένους και δοκιμασμένους. Και αυτή η διάσταση 
της ελληνικής κουλτούρας έρχεται σε αντίθεση με την διαδικασία της ενδυνάμωσης κατά 
την οποία ο εργαζόμενος αναλαμβάνει ευθύνες και εξουσία να φέρει το έργο του σε πέρας. 
Οι δυο παραπάνω σημαντικές διαφορές της ελληνικής κουλτούρας αντιτίθενται στην 
διαδικασία της ενδυνάμωσης όπως την όρισε  ο Wilkisson “   .....σχέδιο αλλαγής από ένα 
ορθολογιστικό, γραφειοκρατικό, βασισμένο σε κανόνες πλαίσιο σκέψης, σε μια μετα-Ford 
εποχή χαρακτηρισμένη από την εμπλοκή του υπαλλήλου με την επιχείρηση, αλλαγή της 
στάσης,  μείωση  των  επιπέδων  διοίκησης...”.  Μελέτη  όμως  πάνω  στις  διαστάσεις  της 
ενδυνάμωσης με την χρήση των εργαλείων των Spreitzer (1995) and Menon (1999) σε 
σχέση με την ελληνική κουλτούρα, αποκάλυψε ότι η αίσθηση απόστασης εξουσίας που 
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χαρακτηρίζει την ελληνική κουλτούρα, δεν επηρεάζει την αίσθηση της ενδυνάμωσης όπως 
αυτή  λαμβάνεται  από  τους  εργαζόμενους,  ενώ  η  αίσθηση  αποφυγής  αβεβαιότητας 
επηρεάζει σημαντικά την διαδικασία της ενδυνάμωσης  (Dimitriades, 2005 ;  Hofstede, 
1982).
Η δεύτερη διάσταση στο προφίλ ενός στελέχους του ελληνικού στρατού είναι ότι 
ανήκει στο δημόσιο τομέα, και αυτό έχει επιρροές τόσο στην εφαρμογή της διαδικασίας 
της ενδυνάμωσης όσο και στο πως την αντιλαμβάνεται.
Ο δημόσιος  τομέας  σε  εργασιακό  επίπεδο,  χαρακτηρίζεται  ειδικά  στον  ελληνικό 
χώρο από έντονη γραφειοκρατεία, καθιστώντας δύσκολη την διαδικασία της ενδυνάμωσης 
αφού περιορίζει τις ενέργειες των εργαζόμενων μέσα από παγιοποιημένες διαδικασίες, μη 
επιτρέποντας  διαφοροποιήσεις,   περιορίζει  την  πρόσβαση  στα  ανώτερα  κλιμάκια  και 
παρέχονται ελάχιστα κίνητρα και ανταμοιβές για αυτούς που αναλαμβάνουν προκλήσεις ή 
αναπτύσσουν  τις  ικανότητες  τους.  (Day,  2010).  Ένα  περιβάλλον  συγκεντρωτικής 
διοίκησης,  δύσκαμπτο και ανεπαρκές,  με χαμηλούς μισθούς σε σχέση με την ΕΕ αλλά 
παρόλα αυτά οι υπάλληλοι το δέχονται σε αντάλλαγμα μιας σίγουρης και εξασφαλισμένης 
εργασίας και ενός σταθερού μισθού (Sotirakou and Zeppou, 2005).
Έτσι  δημιουργήται  ένα  περιβάλλον  που  δεν  διευκολύνει  την  ενδυνάμωση  του 
εργαζόμενου  αφού  μειώνεται  ο  προσωπικός  έλεγχος  του  εργαζόμενου  επί  του 
αποτελέσματος και η προσωπική συνέπεια, (Bellou, 2007) και δεν ευδοκιμεί η αυτεπάρκεια 
και  η  αυτοδιάθεση.  Παρόλα  αυτά  ο  παράγοντας  της  εμπιστοσύνης  και  του  νοήματος 
(Whetten and Cameron, 1995) μπορούν δημιουργήσουν ευδόκιμο κλίμα για την διαδικασία 
της ενδυνάμωσης.
Η  γραφειοκρατεία  που  δεσπόζει  στον  δημόσιο  τομέα,  δημιουργεί  κλίμα 
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σταθερότητας,  και  αν  και  αποτρέπει  την  εφαρμογή νέων ιδεών (Day,  2010)  μπορεί  να 
εμπνεύσει εμπιστοσύνη στις διαδικασίες και τους κανόνες του οργανισμού, (Kuvaas, 2008) 
και αυτό να βελτιώσει την ικανοποίηση στην εργασία.
Χωρίς  εμπιστοσύνη  στις  διαδικασίες  και  τους  κανονισμούς  του  οργανισμού  οι 
εργαζόμενοι σταδιακά αναπτύσσουν χαρακτήρα ιδιοτέλειας  (Brunetto and Wharton, 2002) 
με  αρνητικές  επιπτώσεις  στο  κλίμα  εργασίας  και  ως  συνέπεια  στην  διαδικασία  της 
ενδυνάμωσης (Dimitriades and Maroudas, 2007).
Η εμπιστοσύνη θα πρέπει  να τονίσουμε όμως, ότι  λόγω της γραφειοκρατίας που 
επιφέρει  δυσκολία  πρόσβασης  και  επικοινωνίας  μεταξύ  των  κλιμακίων  διοίκησης, 
αναπτύσεται  σταδιακά  μια  γενική  δυσπιστία  ανάμεσα  στους  εργαζόμενους  προς  τα 
ανώτερα στελέχη της διοίκησης (Pate et al. 2007).
Το  νόημα  της  εργασίας  για  τους  εργαζόμενους  του  δημοσίου  τομέα  δίνει  μια 
ενδιαφέρουσα προοπτική για την εφαρμογή διαδικασιών ενδυνάμωσης.  Φαίνεται  ότι  οι 
δημόσιοι  υπάλληλοι  δίνουν  υψηλότερη  σημασία  στο  παράγοντα  του  νοήματος  της 
εργασίας  από  ότι  οι  ιδιωτικοί  υπάλληλοι  που  εκτιμούν  περισσότερο  την  προσωπική 
συνέπεια (Nicolaidis & Michalopoulos, 2004).
Επίσης εκτιμούν περισσότερο την δικαιοσύνη και την ασφάλεια που τους παρέχει η 
εξασφάλιση της εργασίας στο δημόσιο τομέα. (Bellou, 2007) , και αυτή η εξασφάλιση έχει 
ως αποτέλεσμα οι εργαζόμενοι στο δημόσιο τομέα να αποκτούν πολλά έτη υπηρεσίας, και 
σύμφωνα  με  μελέτη  του   (Brunetto  and  Wharton,  2002) η  πολυετή  υπηρεσία  σε  έναν 
οργανισμό  ,  έχει  ως  αποτέλεσμα  την  ταύτιση  του  ατόμου  με  τους  στόχους  και  την 
ταυτότητα του  οργανισμού και  αυτό να  συνδέεται  γραμμικά  με  την  ικανοποίηση στην 
εργασία,  ειδικά  σε  οργανισμούς  με  ισχυρά  χαρακτηριστικά  διαφοροποίησης,(στρατός, 
αστυνομία,  δικαστικό  σώμα)  ισχυροποιήται  και  η  ταύτιση  των  εργαζόμενων  με  τον 
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οργανισμό με την πάροδο του χρόνου. Ο εργαζόμενος σταδιακά ταυτίζει  τις αξίες και τα 
ιδανικά του με τις αξίες του οργανισμού . Το νόημα στην εργασία του αποκτά περισσότερη 
αξία,  και  ο  εργαζόμενος  νιώθει  περισσότερο  ικανοποιημένος  με  την  εργασία  του.  Η 
αφοσίωση στον οργανισμό, και η ικανοποίηση έχουν θετική συσχέτιση, ενώ η απουσία 
κινήτρων  και  ανταμοιβών,  όπως  και  η  έλλειψη  πόρων  που  χαρακτηρίζει  ειδικά  τα 
τελευταία  χρόνια  τον  δημόσιο  τομέα,  επιδρούν  αρνητικά  στο  νόημα  της  εργασίας, 
(Whetten and Cameron, 1995).
Η  τρίτη  και  σημαντικότερη  διάσταση  όσον  αφορά  τους  παράγοντες  της 
ενδυνάμωσης,  στο  προφίλ  ενός  στελέχους  του  ελληνικού  στρατού  είναι  ότι  είναι 
στρατιωτικός, και αυτή είναι και η σημαντικότερη διαφοροποίηση.
Η έννοια της ενδυνάμωσης δεν είναι άγνωστη για τα στρατιωτικά δεδομένα. Καθώς 
το  πεδίο  της  μάχης  είναι  απρόβλεπτο  και  διαρκώς  εξελισσόμενο,  η  ενδυνάμωση  των 
ηγετών και στρατιωτών είναι  τακτική που χρησιμοποιήθηκε πολλές φορές στο παρελθόν, 
κυρίως  για  την  αντιμετώπιση  ταχέως  εξελισσόμενων  καταστάσεων  και  απώλειας 
επικοινωνίας με την διοίκηση (Kirkland , 1990).   Η έννοια αυτή της ενδυνάμωσης όμως 
είχε  περισσότερο  την  μορφή  της  εμψύχωσης,  του  καταμερισμού  της  εξουσίας  και  της 
ελευθερίας δράσεων. Αυτή η μορφή έχει σχεδόν ίδια χαρακτηριστικά με την έννοια της 
ενδυνάμωσης όπως την συναντούμε στην βιβλιογραφία για τους εργαζόμενους.
Για τα ελληνικά δεδομένα, αξίζει να επισημαίνουμε ότι η οργάνωση του Ελληνικού 
Στρατού Ξηράς, βασίζεται στον στρατιωτικό κανονισμό 20-1, ο οποίος αποτελεί τον γενικό 
κανονισμό υπηρεσίας στο στρατό βάση του προεδρικού διατάγματος υπαρίθμ. 130/84. Η 
εφαρμογή των άρθρων του κανονισμού είναι καθολική και αυστηρή για όλους ανεξαιρέτως 
τους στρατιωτικούς. 
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Έχοντας υπόψιν τις πέντε διαστάσεις της ενδυνάμωσης  σύμφωνα με τους Whetten 
and  Cameron,  (1995)  δηλαδή  προσωπική  συνέπεια,  εμπιστοσύνη,  αυτοδιάθεση, 
αυτεπάρκεια και νόημα, παρατηρούμε ότι στον ΣΚ20-1  το πρώτο άρθρο καθορίζει σαν 
αποστολή του στρατού “να εξασφαλίζει την άμυνα της Χώρας, να υπερασπίζει την Εθνική 
ανεξαρτησία και την εδαφική ακεραιότητα της Πατρίδας”, ενώ αμέσως μετά στο δεύτερο 
άρθρο ότι ο στρατιωτικός “αναλαμβάνει το ιερό καθήκον της υπερασπίσεως της Πατρίδας 
και έχει εξαιρετικά καθήκοντα και ευθύνες” για να συνεχίσει με την σπουδαιότητα της 
“φιλοπατρίας” ως αναγκαία αρετή για την εκπλήρωση της αποστολής του.
 Βλέπουμε δηλαδή ότι το νόημα και η αξία της στρατιωτικής ιδιότητας αποτελεί 
θεμέλιο λίθο για την ύπαρξη του στρατού, και σαν γενικός κανονισμός, εφαρμόζεται από 
όλες τις διοικήσεις, γαλουχούνται συνεχώς στο προσωπικό αυτές οι αξίες, και εμποτίζονται 
στην νοοτροπία των στελεχών σε όλη την διάρκεια της σταδιοδρομίας τους. Αυτό είναι μια 
διαφορά που ξεχωρίζει  τους  στρατιωτικούς  από άλλους  υπάλληλους  του  ιδιωτικού  και 
δημοσίου  τομέα,  το  νόημα  στην  εργασία,  γιαυτό  και  σπάνια  χρησιμοποιήται  ο  όρος 
“εργασία” για το στρατιωτικό επάγγελμα ενώ συνηθίζεται ο όρος “λειτούργημα”. Το νόημα 
και  η  αξία  της  εργασίας  τους  βρίσκεται  σε  υψηλά  επίπεδα,  τόσο  γιατί  γαλουχούνται 
συνεχώς σε αυτό όσο και από την σπουδαιότητα της αποστολής τους.
Ένα  βασικό  στοιχείο  που  διαφοροποιεί  τους  στρατιωτικούς  από  άλλους 
εργαζόμενους είναι  η έννοια της πειθαρχίας.  Η πειθαρχεία είναι  η βασική στρατιωτική 
αρετή  και  καλλιεργήται  συνεχώς  από  όλα  τα  κλιμάκια  της  διοίκησης  και  θεωρήται 
παγκοσμίως η πρωταρχική δύναμη, που διατηρεί σε συνοχή το Στρατό. Στο στρατιωτικό 
περιβάλλον  η  ανάγκη  διατήρησης  της  πειθαρχίας  έχει  οδηγήσει  σε  πολύ  ισχυρές  και 
αυστηρές  μορφές  ελέγχου,  και  συγκεντρωτική  διοίκηση,  καθώς  ακόμα και  η  αδυναμία 
επιβολής πειθαρχίας επιφέρει ποινικές κυρώσεις.
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Αυτά τα χαρακτηριστικά αποτελούν εμπόδιο στην αυτοδιάθεση που είναι διάσταση 
της ενδυνάμωσης, καθώς ο στρατιωτικός δεν έχει ελευθερίες στα πλαίσια της ενάσκησης 
των καθηκόντων του. Επίσης δεν έχει προσωπική συνέπεια, δεν νοείται για τα στρατιωτικά 
δεδομένα  η  επίδραση  τους  ενός  επί  του  συνόλου,  αυτό  προσεγγίζει  την  έννοια  της 
διοίκησης, είναι αυτονόητο ότι σε κάθε κλιμάκιο μπορεί μόνο ένα άτομο να ασκεί διοίκηση 
επί του κλιμακίου. 
Παρόλα αυτά η έννοια της εσωτερικής πειθαρχίας που “πηγάζει από την συναίσθηση 
της αξιοπρέπειας και της ατομικής τιμής, από τη συνείδηση της ευθύνης και της ηθικής 
υποχρεώσεως για εκπλήρωση του κοινού έργου και του κοινού σκοπού και από τη σύνδεση 
του κατώτερου με τον ανώτερο με δεσμούς σεβασμού και  εμπιστοσύνης” αποτελεί και 
αυτή θεμελιώδες στοιχείο της συνοχής του στρατού, και δίνεται μεγάλο βάρος από όλες τις 
διοικήσεις  στην  ανάπτυξη  της,  συμβάλλοντας  έτσι  στην  καλλιέργεια  κλίματος 
εμπιστοσύνης και  σεβασμού. Οι Διοικητές επίσης είναι  υποχρεωμένοι  να εξασκούν την 
εξουσία με ευθύνη, δικαιοσύνη και συνέπεια. (ΣΚ20-1).
Μια ακόμα διάσταση της ενδυνάμωσης, η αυτεπάρκεια, επίσης προβλέπεται από τον 
στρατιωτικό  κανονισμό  ΣΚ20-1  καθώς  κάθε  στρατιωτικός   “οφείλει  να  αποκτά  τις 
απαραίτητες γνώσεις, για να εκτελεί τα καθήκοντα του με αποτελεσματικότητα και για να 
τηρεί τη θέση του επάξια,  να εξασκείται για να είναι αποδοτικός στην πράξη, και έχει 
καθήκον να προετοιμάζεται σωματικά και ηθικά για την εκπλήρωση της αποστολής του 
στην ειρήνη και στον πόλεμο.”
Στην υλοποίηση αυτής της αρχής βοηθάει ότι το μεγαλύτερο μέρος του ημερησίου 
προγράμματος  είναι  αφιερωμένο  στην  εκπαίδευση,  κάθε  στρατιωτικός  εκπαιδεύεται 
καθημερινά και αναπτύσσει ικανότητες με αποτέλεσμα να νιώθει σίγουρος και ικανός για 
την δουλειά του. 
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Επίσης για τα ελληνικά δεδομένα, που στην ειρήνη διατηρεί μικρή δύναμη, όπως οι 
περισσότερες χώρες της ΕΕ, ο στρατός για την εκτέλεση επιχειρήσεων πολέμου βασίζεται 
κυρίως στην εφεδρεία, δηλαδή στην επανένταξη στις τάξεις του στρατού , πολιτών, που με 
σύντομη  εκπαίδευση  θα  επανδρώσουν  τις  Μονάδες  στο  πεδίο  της  μάχης.  Αυτό  γεννά 
περισσότερο την ανάγκη δημιουργίας άψογα καταρτισμένων στελεχών, που θα μπορέσουν 
σε περίοδο επιχειρήσεων να μεταδώσουν τις γνώσεις τους και να διοικήσουν πολίτες από 
την εφεδρεία. Γιαυτό και δίνεται ιδιαίτερο βάρος στην εκπαίδευση των στελεχών σε όλη 
την σταδιοδρομία τους.
Το  δόγμα  διαμόρφωσης  ηγετών  όπως  εφαρμόζεται  από  το  2002,  έχει  δώσει  τις 
κατευθυντήριες οδηγίες για την διαμόρφωση των ηγετών όλων των κλιμακίων διοίκησης 
και  σε  αυτόν  διακρίνουμε  ένα  πνεύμα  περισσότερο  εναρμονισμένο  με  τις  αρχές  της 
διοίκησης  ανθρωπίνων  πόρων,  με  έμφαση  στην  δικαιοσύνη,  την  εκπαίδευση  και  την 
ανάπτυξη ικανοτήτων.
Υποθέσεις
Από  τα  παραπάνω  συμπεραίνουμε  ότι  όσον  αφορά  τις  πέντε  διαστάσεις  της 
ενδυνάμωσης  κατά  Whetten  and  Cameron  (1995),  αναμένουμε  ότι  ένα  στέλεχος  του 
ελληνικού στρατού θα νιώθει ήδη το αίσθημα της αυτεπάρκειας, το νόημα της εργασίας 
του  και  την  εμπιστοσύνη  τόσο  στον  οργανισμό,  όσο  και  στους  συναδέλφους  του. 
Αναμένεται να βιώνει αυτές τις τρεις διαστάσεις τόσο εκ φύσεως ως στρατιωτικός όσο και 
σαν  αποτέλεσμα  της  εκπαίδευσης,  γαλούχησης,  και  διάρκεια  παραμονής  του  στην 
υπηρεσία.
Αν συνδυάσουμε και  τα στοιχεία  που τον διαφοροποιούν ως δημόσιο  υπάλληλο, 
δηλαδή την ταύτιση με τον οργανισμό,  λόγο ξεχωριστής ιδιότητας και  λόγο πολυετούς 
υπηρεσίας,  αλλά  και  τα  ευρήματα  απο  Nicolaidis&Michalopoulos  2005  και 
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Nicolaidis&Koutroumpezi 2008, το στέλεχος θα δίνει βιώνει περισσότερο τις διαστάσεις 
του νοήματος και της εμπιστοσύνης .
Ο έλεγχος επί του εαυτού και επί του περιβάλλοντος (προσωπική συνέπεια) επίσης 
είναι  μια διάσταση που ο στρατιωτικός  δεν αναμένεται  να  βιώνει,  λόγω της  αυστηρής 
ιεραρχικής  δομής  του  στρατού,  και  λόγω  του  χαρακτήρα  του  δημοσίου  τομέα.  Η 
προσωπική  συνέπεια  σημαίνει  έλεγχο  και  μεταβολή  του  περιβάλλοντος  ή  του 
αποτελέσματος,  η  αυστηρή  τήρηση  κανόνων  και  νόρμων,  διαταγών  και  πάγιων 
διαδικασιών όμως αποτρέπουν αυτό, και οι δυνατότητες να αλλάξει ένα άτομο είτε κάποια 
διαδικασία  είτε  να  αποκτήσει  περισσότερο  έλεγχο  επί  της  εργασίας  του,  μοιάζουν 
εξαιρετικά δύσκολες τόσο λόγω γραφειοκρατίας που διέπει την καθημερινή λειτουργία του 
δημοσίου τομέα και του στρατού, όσο και της φύσης και δομής της ιεραρχικής οργάνωσης 
του στρατού. 
Μεθοδολογία
Σκοπός  της  παρούσας  μελέτης  είναι  αρχικά  να  προσεγγίζει  την  διαδικασία  της 
ενδυνάμωσης όπως την βιώνουν οι μόνιμοι υπάλληλοι του ελληνικού στρατού.
Ο Στρατός έχει ιεραρχική δομή. Η στρατιωτική ιεραρχία περιλαμβάνει την ιεραρχία 
των βαθμών και την ιεραρχία των καθηκόντων. Η ιεραρχία των καθηκόντων ευρίσκεται σε 
αρμονία με την ιεραρχία των βαθμών. Οι στρατιωτικοί ανήκουν σε μια από τις τέσσερις 
διαβαθμίσεις.  Αξιωματικοί,  Ανθυπασπιστές,  Υπαξιωματικοί,  και  Στρατιώτες.  Οι 
υπαξιωματικοί  και  οι  στρατιώτες  ονομάζονται  οπλίτες.  Κάθε  υπαξιωματικός  ασκεί 
διοίκηση στην ομάδα ή το στοιχείο του, και διοικείται αντίστοιχα από τον ανώτερο του. 
Μονάδα ονομάζεται η στρατιωτική οργάνωση στο κατώτερο κλιμάκιο, που έχει διοικητική 
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αυτοτέλεια. Τα στοιχεία από τα οποία αποτελείται η Μονάδα, ονομάζονται υπομονάδες.
Η μελέτη διεξάχθηκε στην Ελλάδα στην περιοχή της Θεσσαλονίκης, σε Μονάδα που 
εδρεύει στον Νομό της Θεσσαλονίκης. Η Μονάδα αποτελείται από τέσσερις υπομονάδες 
στις  οποίες  οι  τρεις  διεξάγουν  καθημερινά  εκπαίδευση  και  συντήρηση  και  περιοδικά 
ασκήσεις μάχης, ενώ η τέταρτη παρέχει υποστήριξη και στελεχώνει το επιτελείο.
Η  μέθοδος  συλλογής  των  στοιχείων  έγινε  με  ερωτηματολόγια,  τα  οποία 
διανεμήθηκαν στις τρεις υπομονάδες που ασκούν το κύριο έργο της Μονάδας. Η διανομή 
και  συλλογή  πραγματοποιήθηκε  με  την  μέθοδο  του  κυτίου  ,  το  κάθε  κυτίο  ήταν 
τοποθετημένο σε χώρο όπου τα στελέχη μπορούσαν να αναπαυθούν, ήταν σφραγισμένο και 
είχε σχισμή για την τοποθέτηση του ερωτηματολογίου, και θήκη με κενά ερωτηματολόγια 
καθώς και στυλό για την συμπλήρωση. Για περίοδο ενός μηνός, εθελοντικά και ανώνυμα 
τα  στελέχη  συμπλήρωναν  τα  ερωτηματολόγια  και  τοποθετούσαν  στο  κλειστό  κυτίο. 
Συνολικά 136 στελέχη υπηρετούσαν στις τρεις υπομονάδες εκ των οποίων 62 απάντησαν 
στο ερωτηματολόγιο.
Το  μείγμα  των  στελεχών  που  υπηρετεί  στις  υπομονάδες   αποτελείται  από 
κατώτερους αξιωματικούς και υπαξιωματικούς όλων των βαθμίδων , σε αναλογία σύμφωνα 
με  την  προβλεπόμενη  για  επάνδρωση  μιας  υπομονάδας.  Το  δείγμα  θεωρήται 
αντιπροσωπευτικό για την συνολική εικόνα των στελεχών που υπηρετούν στον στρατό, 
τόσο  λόγω ομοιογένειας,  όσο  και  γιατί  τα  περισσότερα  στελέχη  έχουν  πάνω  από  δυο 
μεταθέσεις στο ενεργητικό τους, έχοντας βιώσει την στρατιωτική κουλτούρα σε δυο και 
παραπάνω μονάδες στο παρελθόν. Και αυτή η παράμετρος είναι σημαντική γιατί σύμφωνα 
με τα παραπάνω η γαλούχηση του στελέχους στις στρατιωτικές αξίες και αρετές, είναι μια 
διαδικασία που απαιτεί χρόνο, και αυτή η γαλούχηση επιδρά σημαντικά στην αξία που 
δίνει ένας εργαζόμενος στο νόημα που βρίσκει στην εργασία του, στην εμπιστοσύνη στο 
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στράτευμα,  και  στις  ικανότητες  που  αποκτά  σταδιακά  να  κάνει  αποτελεσματικά  την 
δουλειά του.
Στην  παρούσα  μελέτη  χρησιμοποιήθηκε  το  εργαλείο  για  την  μέτρηση  της 
ενδυνάμωσης  όπως  προτάθηκε  από  τους  Whetten  and  Cameron,  (1995)  το  οποίο 
χρησιμοποιείται ευρέως. Σύμφωνα με αυτό το εργαλείο εξετάζονται οι πέντε διαστάσεις 
της  ενδυνάμωσης.  Δηλαδή αυτεπάρκεια,  αυτοδιάθεση,  προσωπική συνέπεια,  νόημα και 
εμπιστοσύνη.  (Nicolaidis & Michalopoulos, 2005 ; Nicolaidis & Koutroumpezi, 2008). 
Συγκεκριμένα  για  την  έννοια  των  πέντε  διαστάσεων  όσον  αφορά  το  μόνιμο 
προσωπικό τους Ελληνικού Στρατού Ξηράς , δηλαδή τα στελέχη, αυτές είναι:
1) αυτεπάρκεια, που ορίζει ότι τα στελέχη κατέχουν ένα αίσθημα εμπιστοσύνης 
και κυριότητας πάνω στις ικανότητες τους να φέρουν αποτελεσματικά το έργο τους σε 
πέρας.
2) αυτοδιάθεση,  που  υποδηλώνει  ότι  τα  στελέχη  νιώθουν  ελεύθερα  να 
υλοποιήσουν έργο, να παίρνουν ανεξάρτητες αποφάσεις, και να δοκιμάζουν τις ιδέες τους.
3) προσωπική συνέπεια, που υποδηλώνει ότι τα στελέχη έχουν την δυνατότητα 
να επιφέρουν αλλαγή ή να κατευθύνουν το αποτέλεσμα στην κατεύθυνση που επιθυμούν, 
παρά τα εμπόδια που τους επιφέρει το εξωτερικό τους περιβάλλον του στρατού.
4) Νόημα, που υποδηλώνει ότι τα στελέχη εκτιμούν την αξία του σκοπού, των 
στόχων, και της αποστολής της εργασίας τους, και ως εκ τούτου νιώθουν αφοσιωμένοι, 
συμμετέχουν με ενθουσιασμό και επιμονή στην επίτευξη των στόχων.
5) Εμπιστοσύνη,  που  υποδηλώνει  ότι  τα  στελέχη  κατέχουν  ένα  αίσθημα 
ασφάλειας  μέσα  στο  στρατιωτικό  περιβάλλον,  προερχόμενο  από  την  δικαιοσύνη,  την 
ισότητα και την αλληλεγγύη. 
Κατά  την  σύνταξη  του  ερωτηματολογίου  εξετάστηκαν  οι  πέντε  διαστάσεις  με 
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τέσσερις ερωτήσεις ανά διάσταση. Οι ερωτήσεις ανά διάσταση εκφράζουν το ίδιο νόημα 
και τοποθετήθηκαν με τυχαία σειρά στο ερωτηματολόγιο όπως φαίνεται στο Παράρτημα 1, 
και ομαδοποιούνται ανά παράγοντα όπως φαίνονται στον πίνακα 2.
Πίνακας 2 : Ομαδοποίηση Ερωτήσεων ανά Παράγοντα
Παράγοντας 1: Προσωπική Συνέπεια
1 Η επίδραση μου σε ό,τι συμβαίνει στη Μονάδα που εργάζομαι είναι μεγάλη.
2 Έχω υψηλό βαθμό ελέγχου για ότι συμβαίνει στη Μονάδα που εργάζομαι.
3  Έχω σημαντική επιρροή σε όσα συμβαίνουν στη Μονάδα που εργάζομαι.
4 Η  γνώμη  μου  μετράει  στις  αποφάσεις  που  λαμβάνονται  στη  Μονάδα  που 
εργάζομαι.
Παράγοντας 2: Εμπιστοσύνη
1 Εμπιστεύομαι τους συναδέλφους μου για την πλήρη ειλικρίνεια τους απέναντί 
μου.
2 Εμπιστεύομαι τους συναδέλφους μου ότι μοιράζονται σημαντικές πληροφορίες 
μαζί μου.
3 Εμπιστεύομαι τους συναδέλφους μου ότι κρατούν τις υποσχέσεις που δίνουν.
4 Εμπιστεύομαι τους συναδέλφους μου ότι ενδιαφέρονται για το καλό μου.
Παράγοντας 3: Αυτοδιάθεση
1 Έχω σημαντική αυτονομία στο να καθορίζω το πώς να κάνω τη δουλειά μου.
2 Μπορώ να αποφασίσω πώς να κάνω τη δουλειά μου.
3 Έχω σε σημαντικό βαθμό την ευκαιρία να έχω ανεξαρτησία και ελευθερία στο 
πώς να κάνω τη δουλειά μου.
4 Έχω την ευκαιρία να παίρνω προσωπικές πρωτοβουλίες στην  εκτέλεση της 
δουλειάς μου.
Παράγοντας 4:  Αυτεπάρκεια
1 Είμαι βέβαιος για την ικανότητα μου να κάνω τη δουλειά μου.
2 Η δουλειά μου εμπίπτει καλά μέσα στο εύρος των ικανοτήτων μου.
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3 Είμαι προσωπικά βέβαιος για τις ικανότητες που έχω να εκτελώ τη δουλειά 
μου.
4 Έχω αποκτήσει  τις  δεξιότητες  που είναι  απαραίτητες  για  να κάνω καλά τη 
δουλειά μου.
Παράγοντας 5:  Νόημα
1 Η δουλειά μου είναι πολύ σημαντική για μένα.
2 Οι δραστηριότητες της δουλειάς μου έχουν προσωπική αξία για μένα.
3 Νοιάζομαι για το τι κάνω στη δουλειά μου.
4 Η δουλειά που κάνω σημαίνει πολλά για μένα.
Ανάλυση Δεδομένων και Ερμηνεία Ευρημάτων 
Κατά  την  στατιστική  ανάλυση  οι  πέντε  διαστάσεις  της  ενδυνάμωσης  εκφράζουν 
πέντε υποθέσεις όπου η κάθε μια αναλύεται στις τέσσερις ερωτήσεις της που δομούν το 
ερωτηματολόγιο,  όπου  μετά  την  παραγοντική  ανάλυση  προέκυψαν  τα  παρακάτω 
αποτελέσματα, όπως φαίνονται στον Πίνακα 3.
Πίνακας 3:  Ανάλυση Παραγοντικών Δομών  
ΥΠΟΘ
ΕΣΗ
ΠΑΡΑΓΟΝΤΙ
ΚΗ ΔΟΜΗ 
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Έχω σημαντική επιρροή σε όσα συμβαίνουν στη 
Μονάδα που εργάζομαι. 1 2
9
Έχω υψηλό βαθμό ελέγχου για ότι συμβαίνει στη 
Μονάδα που εργάζομαι. 1 2
19
Η γνώμη μου μετράει στις αποφάσεις που 
λαμβάνονται στη Μονάδα που εργάζομαι. 1 4
4
Η επίδραση μου σε ό,τι συμβαίνει στη Μονάδα που 
εργάζομαι είναι μεγάλη. 1 4
5 Εμπιστεύομαι τους συναδέλφους μου για την πλήρη 2 3
17
ειλικρίνεια τους απέναντί μου.
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Εμπιστεύομαι τους συναδέλφους μου ότι 
ενδιαφέρονται για το καλό μου. 2 3
15
Εμπιστεύομαι τους συναδέλφους μου ότι κρατούν 
τις υποσχέσεις που δίνουν. 2 3
10
Εμπιστεύομαι τους συναδέλφους μου ότι 
μοιράζονται σημαντικές πληροφορίες μαζί μου. 2 3
13
Έχω σε σημαντικό βαθμό την ευκαιρία να έχω 
ανεξαρτησία και ελευθερία στο πώς να κάνω τη 
δουλειά μου. 3 2
3
Έχω σημαντική αυτονομία στο να καθορίζω το πώς 
να κάνω τη δουλειά μου. 3 2
18
Έχω την ευκαιρία να παίρνω προσωπικές 
πρωτοβουλίες στην  εκτέλεση της δουλειάς μου. 3 2
8 Μπορώ να αποφασίσω πώς να κάνω τη δουλειά μου. 3 2
2
Είμαι βέβαιος για την ικανότητα μου να κάνω τη 
δουλειά μου. 4 1
12
Είμαι προσωπικά βέβαιος για τις ικανότητες που έχω 
να εκτελώ τη δουλειά μου. 4 1
17
Έχω αποκτήσει τις δεξιότητες που είναι απαραίτητες 
για να κάνω καλά τη δουλειά μου. 4 1
7
Η δουλειά μου εμπίπτει καλά μέσα στο εύρος των 
ικανοτήτων μου. 4 1
1 Η δουλειά μου είναι πολύ σημαντική για μένα. 5 5
16 Η δουλειά που κάνω έχει σημαίνει πολλά για μένα. 5 5
11 Νοιάζομαι για το τι κάνω στη δουλειά μου. 5 1
6
Οι δραστηριότητες της δουλειάς μου έχουν 
προσωπική αξία για μένα. 5 5
Με την χρήση παραγοντικής ανάλυσης κυρίαρχων παραγόντων(Principal Conponent 
Factor Analysis) με πέντε παράγοντες, αναδείχθηκαν πέντε παράγοντες για την μελέτη της 
ενδυνάμωσης στο μόνιμο προσωπικό τους Ελληνικού Στρατού Ξηράς (στελέχη) .
Αναλυτικά οι παράγοντες αυτοί ήταν : 
1) F1 αυτεπάρκεια , διακύμανση 43,19%
2) F2 αυτοδιάθεση/προσωπική συνέπεια, διακύμανση 25,88%
3) F3 εμπιστοσύνη , διακύμανση 8,47%
4) F4 προσωπική συνέπεια , διακύμανση 6,58%
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5) F5 νόημα , διακύμανση 3,03 %
Όλοι  οι  παράγοντες  είχαν  ιδιοτιμές  μεγαλύτερες  του  ενός  και  συνολικά 
καταλογίζονται για το 87,19% της συνολικής διακύμανσης.
Σχετικά με την εσωτερική συνέπεια του ερωτηματολογίου και για τους 5 παράγοντες 
η τιμή Cronbach a είναι αρκετά πάνω από 0.8  καταδεικνύοντας έτσι την υψηλή αξιοπιστία 
των παραγόντων του ερωτηματολογίου καθώς και την δυνατότητας τους να μετρήσουν τις 
διαστάσεις της παραγοντικής δομής, όπως φαίνεται στον πίνακα 4.
Πίνακας 4 :   Principal   Component   Factor   Analysis  
1 2 3 4 5 Commu
nalities
17 Έχω αποκτήσει τις δεξιότητες που είναι απαραίτητες για να 
κάνω καλά τη δουλειά μου.
.846 .820
2 Είμαι βέβαιος για την ικανότητα μου να κάνω τη δουλειά μου. .920 .898
12 Είμαι προσωπικά βέβαιος για τις ικανότητες που έχω να εκτελώ 
τη δουλειά μου.
.928 .936
11 Νοιάζομαι για το τι κάνω στη δουλειά μου. .929 .961
7 Η δουλειά μου εμπίπτει καλά μέσα στο εύρος των ικανοτήτων 
μου.
.952 .872
14 Έχω σημαντική επιρροή σε όσα συμβαίνουν στη Μονάδα που 
εργάζομαι.
.624 .675
9 Έχω υψηλό βαθμό ελέγχου για ότι συμβαίνει στη Μονάδα που 
εργάζομαι.
.896 .895
8 Μπορώ να αποφασίσω πώς να κάνω τη δουλειά μου. .925 .857
13 Έχω σε σημαντικό βαθμό την ευκαιρία να έχω ανεξαρτησία και 
ελευθερία στο πώς να κάνω τη δουλειά μου.
.935 .849
18 Έχω την ευκαιρία να παίρνω προσωπικές πρωτοβουλίες στην 
εκτέλεση της δουλειάς μου.
.955 .856
3 Έχω σημαντική αυτονομία στο να καθορίζω το πώς να κάνω τη 
δουλειά μου.
.966 .951
5 Εμπιστεύομαι τους συναδέλφους μου για την πλήρη ειλικρίνεια 
τους απέναντί μου.
.868 .929
20 Εμπιστεύομαι τους συναδέλφους μου ότι ενδιαφέρονται για το 
καλό μου.
.878 .848
15 Εμπιστεύομαι τους συναδέλφους μου ότι κρατούν τις 
υποσχέσεις που δίνουν.
.917 .837
10 Εμπιστεύομαι τους συναδέλφους μου ότι μοιράζονται 
σημαντικές πληροφορίες μαζί μου.
.920 .920
19 Η γνώμη μου μετράει στις αποφάσεις που λαμβάνονται στη 
Μονάδα που εργάζομαι.
.810 .868
4 Η επίδραση μου σε ό,τι συμβαίνει στη Μονάδα που εργάζομαι 
είναι μεγάλη.
.950 .878
16 Η δουλειά που κάνω  σημαίνει πολλά για μένα. .415 .901
1 Η δουλειά μου είναι πολύ σημαντική για μένα. .626 .827
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1 2 3 4 5 Commu
nalities
6 Οι δραστηριότητες της δουλειάς μου έχουν προσωπική αξία για 
μένα.
.763 .858
Eigenvalues 8.638 5.175 1.694 1.316 1.034
% of Variance Explained 43.189 25.877 8.471 6.580 3.072 87.189
Cronbach a .968 .956 .943 .838 .887
Mean & S.D. 5,9742 + 
,015
2,231 
+ ,012
5,877 + ,
067
2,387 + ,
019
5,608 
+ ,006
Η μέση  τιμή  των  παραγόντων  (σε  κλίμακα  από  1  έως  7)  μας  αποκαλύπτει  την 
κλιμάκωση  ανά  παράγοντα  των  διαστάσεων  της  ενδυνάμωσης  όπως  τη  βιώνουν  τα 
στελέχη. 
Ο παράγοντας F1 αυτεπάρκεια με πολύ υψηλό Eigenvalues : 8,638 και πολύ υψηλό 
Cronbach α: 0,968 παρουσιάζει το μεγαλύτερο Mean : 5,9742  με SD ±0,015
O παράγοντας F3 εμπιστοσύνη με Eigenvalues : 1,694 και πολύ υψηλό Cronbach α: 
0,943 παρουσιάζει υψηλό Mean : 5,877με SD ± 0,067
O  παράγοντας  F5  νόημα  με   Eigenvalues  :  1,034  και    Cronbach  α:  0,887 
παρουσιάζει υψηλό Mean : 5,608 με SD ± 0,06
O παράγοντας F4 προσωπική συνέπεια με  Eigenvalues : 1,316 και   Cronbach α:  
0,838 παρουσιάζει χαμηλό Mean : 2,387 με SD ± 0,019
O παράγοντας F2 αυτοδιάθεση/προσωπική συνέπεια με υψηλό Eigenvalues : 5,175 
και πολύ υψηλό  Cronbach α: 0,956 παρουσιάζει χαμηλό Mean : 2,231 με SD ± 0,012
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Από τα αποτελέσματα αυτά εξάγουμε ότι τα στελέχη του στρατού βιώνουν τις 
διαστάσεις της ενδυνάμωσης, μέσα από τις πρακτικές που ακολουθούνται,  σε πολύ 
ανόμοιο  βαθμό.  Νιώθουν  πιο  έντονο  από  όλα  το  αίσθημα  της  αυτεπάρκειας, 
ακολουθούμενο από την εμπιστοσύνη και το νόημα, αλλά δεν έχουν το αίσθημα της 
αυτοδιάθεσης και της προσωπικής συνέπειας στον εργασιακό τους χώρο.
Κατά  την  παραγοντική  ανάλυση  όπως  φαίνεται  στον  πίνακα  3,  ο  παράγοντας 
“εμπιστοσύνη”  διατηρήθηκε  αυτούσιος,  ανεξάρτητος  από  τους  άλλους  παράγοντες  και 
χωρίς να κερδίσει ή χάσει έδαφος από τους άλλους. 
Αυτό ωφελείται  την  σημασία  της  εμπιστοσύνης  στην συνοχή του στρατεύματος. 
Στην παραγοντική ανάλυση με πέντε παράγοντες, ο παράγοντας F3 έχει υψηλό Mean 5,877 
και πολύ ισχυρό cronbach 0,943. Είναι συναίσθημα που σφυρηλατείται και αναπτύσσεται, 
ανεξάρτητα από άλλους παράγοντες. 
Ενώ και οι πέντε διαστάσεις της ενδυνάμωσης συνδέονται έμμεσα μεταξύ τους με 
τις  εννέα πρακτικές  όπως προτείνουν οι   Whetten and Cameron,  μόνο η διάσταση της 
εμπιστοσύνης  επηρεάζεται  από  τον  ανεξάρτητο  παράγοντα  confidence,  και  αυτός  ο 
παράγοντας ανήκει στο δομικό πλαίσιο οποιασδήποτε στρατιωτικής δύναμης. Εάν δηλαδή 
ένα  στέλεχος  δεν  νιώθει  εμπιστοσύνη  στους  ανωτέρους  του,  καμία  πρακτική  δεν  θα 
μπορέσει να του δημιουργήσει κλίμα εμπιστοσύνης στον εργασιακό χώρο. Ακόμα και η 
διοίκηση δια του παραδείγματος ή η υποστήριξη του ανωτέρου προ τον υφιστάμενο, δεν θα 
έχει αποτέλεσμα στην διάσταση της εμπιστοσύνης, αφού το στέλεχος δεν θα εμπιστεύεται 
τον ανώτερό του.
Το υψηλό ποσοστό εμπιστοσύνης που νιώθουν τα στελέχη, έκτος από την φύση του 
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στρατού  και  τις  πρακτικές  που  ακολουθούνται,  μπορεί  και  να  αποδοθεί  στις 
παγιοποιημένες  διαδικασίες  και  την  δύσκαμπτη  γραφειοκρατεία,  που  μπορούν  να 
δημιουργήσουν ένα αίσθημα δικαιοσύνης και ισότητας, εμπνέοντας την εμπιστοσύνη στον 
οργανισμό. (Day, 2010)
Η ερώτηση 11 “Νοιάζομαι για το τι κάνω στη δουλειά μου.” μετά την παραγοντική 
ανάλυση συμπεριλήφθηκε στον παράγοντα F1 αυτεπάρκεια, αντί του παράγοντα F5 νόημα. 
Αυτό ίσως ωφελείται στην έννοια της λέξης “νοιάζομαι” όπως ερμηνεύεται στην ελληνική 
γλώσσα ή στην δόμηση της ερώτησης.
Ιδιαίτερο ενδιαφέρον έχει το γεγονός ότι οι ερωτήσεις 9 ( Έχω υψηλό βαθμό ελέγχου 
για ότι συμβαίνει στη Μονάδα που εργάζομαι) και 14 (  Έχω σημαντική επιρροή σε όσα 
συμβαίνουν στη  Μονάδα που εργάζομαι), περιέχονταν στον παράγοντα αυτοδιάθεση αντί 
του παράγοντα προσωπική συνέπεια όπως θα ήταν αναμενόμενο από την βιβλιογραφία 
(Whetten and Cameron, 1995).
Η διάσταση της αυτοδιάθεσης φαίνεται να κερδίζει έδαφος από την διάσταση της 
προσωπικής συνέπειας, αυτό οφείλεται στο γεγονός ότι το δείγμα αποτελούνταν από ένα 
μείγμα  οπλιτών  διαφόρων  βαθμών,  που  είτε  ασκούσαν  διοίκηση  σε  στοιχεία  της 
υπομονάδας,  (ομαδάρχες,  διμοιρίτες)  είτε  δεν  ασκούσαν  διοίκηση.  Οι  ερωτήσεις  που 
διαφοροποιήθηκαν είναι “Η γνώμη μου μετράει στις  αποφάσεις που λαμβάνονται  στη 
Μονάδα  που  εργάζομαι”  και  “Η  επίδραση  μου  σε  ό,τι   συμβαίνει  στη  Μονάδα  που 
εργάζομαι είναι μεγάλη”. Τα στελέχη και ειδικά αυτά με μεγαλύτερο βαθμό συμμετέχουν 
συχνά στην διαδικασία λήψης αποφάσεων για τα τρέχοντα θέματα, και η επίδραση τους 
είναι σημαντική λόγω του έργου που παράγει η ομάδα ή η διμοιρία τους. Τα στελέχη που 
δεν ασκούν διοίκηση, συμμετέχουν και αυτά στη διαδικασία λήψης αποφάσεων (“Η γνώμη 
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μου μετράει στις  αποφάσεις που λαμβάνονται  στη Μονάδα που εργάζομαι”) περισσότερο 
για τρέχοντα διαδικαστικά θέματα, και αυτό τους το επισημαίνουν οι ανώτεροι τους τόσο 
για την αναγνώριση του έργου τους, (“Η επίδραση μου σε ό,τι  συμβαίνει στη Μονάδα που 
εργάζομαι είναι μεγάλη”) όσο και για να τους ενθαρρύνουν να μοιραστούν την εμπειρία 
τους.  Παρόλα  αυτά  λόγω της  αυστηρής  ιεραρχικής  δομής,  και  τον  πολλών  κλιμακίων 
διοίκησης,  δεν  έχουν  έλεγχο  επί  των  θεμάτων  που  απασχολείται  η  μονάδα,  αυτά  θα 
αποφασιστούν  αποκλειστικά  από  τον  διοικητή  και  τους  αξιωματικούς  ή  από  ανώτερα 
κλιμάκια. Η στρατιωτική κουλτούρα τοποθετεί τις ερωτήσεις “ Έχω σημαντική επιρροή σε 
όσα συμβαίνουν στη Μονάδα που εργάζομαι.” και “Έχω υψηλό βαθμό ελέγχου για ότι 
συμβαίνει στη Μονάδα που εργάζομαι.” στο πλαίσιο χαρακτηριστικών του διοικητή του 
κλιμακίου και του επιτελείου του.  Έτσι δημιουργήται ένα χάσμα ανάμεσα στο έργο που 
παράγει  το  στέλεχος,  ατομικά  ή  μέσα  από  το  κλιμάκιο  που  διοικεί,  έργο  που  έχει 
σημαντική επίδραση, και στον έλεγχο επί του έργου τους, το οποίο ελέγχεται από ανώτερα 
κλιμάκια. 
Τα παραπάνω καταλήγουν στην συνένωση της έννοιας της αυτοδιάθεσης με τις δυο 
ερωτήσεις  της  προσωπικής  συνέπειας  που  διαφοροποιήθηκαν,  στην  δημιουργία  ενός 
παράγοντα.   Η  συσχέτιση  πάντως  μεταξύ  των  δυο  παραγόντων  (  r  =  0,355)  είναι  η 
υψηλότερη από ότι με οποιοδήποτε άλλο παράγοντα.
Στη συνέχεια εξετάσαμε την συσχέτιση των παραγόντων μεταξύ τους. 
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Πίνακας 5: Συσχετίσεις Παραγόντων
Component Correlation Matrix
Component 1 2 3 4 5
1 1.000 -.079 .512 .065 .579
2 -.079 1.000 -.260 .355 -.061
3 .512 -.260 1.000 -.121 .360
4 .065 .355 -.121 1.000 -.006
5 .579 -.061 .360 -.006 1.000
Ενδιαφέρον παρουσιάζει η ισχυρή συσχέτιση του παράγοντα F1(αυτεπάρκεια)  με 
τον F3 (εμπιστοσύνη) (r = 0,512)  και με τον παράγοντα F5 (νόημα) (r = 0,579), ενδεικτικό 
των καθιερωμένων πρακτικών και πάγιων διαδικασιών που υλοποιούνται στο στρατιωτικό 
περιβάλλον,(εκπαίδευση,  αλληλεγγύη,  διοίκηση  δια  του  παραδείγματος,  γαλούχηση  σε 
στρατιωτικά ιδανικά και αξίες), οι οποίες έχουν καθιερώσει αυτές τις τρεις διαστάσεις.
 Επίσης  παρατηρούμε  την  μικρή  τιμή  συσχέτισης  του  F1  (αυτεπάρκεια)  με  τον 
παράγοντα  F2  (αυτοδιάθεση/προσωπική  συνέπεια)  (  r  =  0,079)  και  τον  παράγοντα  F4 
(προσωπική  συνέπεια),  ενδεικτικό  της  στρατιωτικής  πρακτικής  συνεχούς  εκπαίδευσης, 
όπου  η  καθημερινή  υποχρεωτική  εκπαίδευση  και  η  αναγκαιότητα  που  γεννιέται  στο 
στέλεχος  να  μάθει  καλά  την  ειδικότητά  του,  καθώς  και  ο  αυστηρός  έλεγχος  των 
ικανοτήτων  των  στελεχών  στις  ασκήσεις,  έχει  οδηγήσει  σε  στελέχη  με  ικανότητες  και 
αίσθημα  αυτεπάρκειας,  ανεξάρτητα  από  το  συναίσθημα  προσωπικής  συνέπειας  και 
αυτοδιάθεσης, συναισθήματα που έχουν θετική συσχέτιση με την διαδικασία της μάθησης 
(Gelderen, 2010).
Ενδιαφέρον παρουσιάζει και η συσχέτιση ερωτήσεων που πραγματοποιήθηκε όπως 
φαίνεται στον Παράρτημα 2.
Παρατηρήθηκε  στατιστικά  σημαντική  συσχέτιση  μεταξύ  της  ερώτησης  1  του 
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ερωτηματολογίου “Η δουλειά μου είναι πολύ σημαντική για μένα.” (παράγοντας νόημα) 
και της ερώτησης 2  “Είμαι βέβαιος  για την  ικανότητα μου  να κάνω τη  δουλειά μου” 
(παράγοντας αυτεπάρκεια), ( r = 0,665, sig = 0.0000000018).
Παρατηρήθηκε επίσης στατιστικά σημαντική συσχέτιση μεταξύ της ερώτησης 12 
του ερωτηματολογίου “Είμαι  προσωπικά  βέβαιος για τις  ικανότητες  που έχω να  εκτελώ 
τη  δουλειά μου” (παράγοντας αυτεπάρκεια) και της ερώτησης 16 “Η δουλειά  που κάνω 
σημαίνει  πολλά για  μένα.” (παράγοντας νόημα) , ( r = 0.68 , sig = 0.0000000005 ).
Παρατηρήθηκε επίσης στατιστικά σημαντική συσχέτιση μεταξύ της ερώτησης 16 
του ερωτηματολογίου “Η δουλειά  που κάνω σημαίνει  πολλά για  μένα.” (παράγοντας 
νόημα) και της ερώτησης 17 “Έχω  αποκτήσει τις  δεξιότητες  που είναι  απαραίτητες  για 
να  κάνω   καλά  τη   δουλειά  μου”  (παράγοντας  αυτεπάρκεια),  (r  =  0.682  ,  sig  = 
0.0000000004).
Τα παραπάνω ευρήματα δείχνουν την σημασία του νοήματος στην εργασία και πόσο 
επηρεάζει την θέληση του στελέχους για μάθηση, που σταδιακά τον ώθησε στην εξάσκηση 
και απόκτηση ικανοτήτων, δίνοντας του το αίσθημα της αυτεπάρκειας.
Παρατηρήθηκε  επίσης  στατιστική  συσχέτιση  μεταξύ  της  ερώτησης   “Εάν  κρίνω 
συνολικά,  είμαι  ικανοποιημένος από την  δουλειά μου” (επαγγελματική ικανοποίηση) και 
της  ερώτησης  “Είμαι  βέβαιος   για  την   ικανότητα  μου   να  κάνω  τη   δουλειά  μου.” 
(αυτεπάρκεια) (r = 0.220791 , sig = 0.0423 < 0.05 ) .
25
Συμπεράσματα και προτάσεις
Από τα  παραπάνω ευρήματα  συμπεραίνουμε  ότι  ένας  μόνιμος  στρατιωτικός  του 
ελληνικού  στρατού  (στέλεχος)  νιώθει  περισσότερο  από  όλες  τις  διαστάσεις  της 
ενδυνάμωσης την αυτεπάρκεια, ακολουθούμενη από την εμπιστοσύνη και το νόημα, ενώ 
δεν βιώνει την αίσθηση της αυτοδιάθεσης και της προσωπικής συνέπειας. 
Η  συσχέτιση  των  ερωτήσεων  μεταξύ  τους  όπως  και  με  τους  παράγοντες  μας 
αποκάλυψε ότι οι παράγοντες που επηρεάζουν αυτήν την τάση, είναι άμεσα συσχετισμένοι 
κυρίως  με  την  στρατιωτική  ιδιότητα  που  τον  ορίζει  σαν  επαγγελματία.  Ο  δεύτερος 
παράγοντας που επηρεάζει τις διαστάσεις της ενδυνάμωσης δείχνει να είναι η ιδιότητά του 
ως Έλληνας δημόσιος υπάλληλος. 
Όπως κάθε μελέτη, έτσι και η παρούσα έχει σημαντικούς περιορισμούς που πρέπει 
να ληφθούν υπόψιν στην ερμηνεία των αποτελεσμάτων. 
Καμία μελέτη δεν έχει γίνει μέχρι τώρα πάνω στις διαστάσεις της ενδυνάμωσης στον 
ελληνικό  στρατό  αλλά  και  καμία  μελέτη  δεν  έχει  δημοσιευτεί  που  να  αναλύει 
συγκεντρωτικά την συσχέτιση των πέντε διαστάσεων της ενδυνάμωσης (ενδυνάμωση με 
την  ακαδημαϊκή  έννοια)  στα  στελέχη  του  στρατού παγκοσμίως,  και  να  προσεγγίζει  το 
στέλεχος από πλευράς ιδιοτήτων. Για αυτό τον λόγο ήταν αναγκαίο να προσδιοριστούν 
όλοι  οι  παράγοντες  που  επηρεάζουν  ένα  στέλεχος,  αλλά  και  η  συσχέτισή  τους,  από 
μηδενικής βάσης. 
Όσον αφορά τους περιορισμούς, αρχικά, πρέπει να ληφθεί υπόψιν ότι το δείγμα των 
στελεχών που εξετάστηκε, ήταν σχετικά μικρο. Επίσης αν και το δείγμα ήταν ομοιογενές 
όσον αφορά τις εμπειρίες τους και την συμπεριφορά τους, δεν εξετάστηκαν οι αντιλήψεις 
τους ξεχωριστά ανά βαθμό που κατέχουν. 
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Αυτό μπορεί να δώσει κίνητρο για μελλοντικές έρευνες πάνω σε μεγαλύτερο δείγμα, 
και με διάκριση μεταξύ των βαθμών. Ακόμα θα μπορούσε να εξεταστεί και η διάσταση της 
ενδυνάμωσης σε διάκριση μεταξύ υπαξιωματικών και  αξιωματικών,  που αναμένεται  να 
είναι διαφορετική.
Η ερμηνεία των αποτελεσμάτων βασίστηκε στον συνδυασμό των παραγόντων που 
συνθέτουν  το  προφίλ  ενός  στελέχους,  ως  στρατιωτικός  και  ως  Έλληνας  δημόσιος 
υπάλληλος. Μελλοντική μελέτη μπορεί να χρησιμοποιήσει τα ευρήματα από την παρούσα 
μελέτη, που προσδιορίζουν τους παράγοντες που επηρεάζουν την ενδυνάμωση που νιώθει 
ένα στέλεχος ως δημόσιος υπάλληλος, σε μελέτη της ενδυνάμωσης των Ελλήνων δημοσίων 
υπαλλήλων  αφού  προηγουμένως  διακρίνει  αυτούς  τους  παράγοντες  από  τους 
στρατιωτικούς παράγοντες.
Τα ευρήματα της παρούσας μελέτης δίνουν σκέψη για συνέχεια και βελτίωση της 
διαδικασίας της ενδυνάμωσης , στις τάξεις του ελληνικού στρατού.
 Οι  Whetten  and  Cameron,  (1995)  προτείνουν  ως  συνταγή  για  την  δημιουργία 
ενδυνάμωσης,  το  όραμα,  την  καλλιέργεια  αυτοδυναμίας,  την  διοίκηση  δια  του 
παραδείγματος, την παροχή υποστήριξης και πόρων, την ενημέρωση, την συναισθηματική 
διέγερση,  την  σύνδεση  με  το  αποτέλεσμα  και  την  καλλιέργεια  αυτοπεποίθησης.  Οι 
παραπάνω παράγοντες συνδέονται με τις πέντε διαστάσεις της ενδυνάμωσης όπως φαίνεται 
στον πίνακα 1.
 Από  τις  παραπάνω  τακτικές  το  όραμα,  η  διοίκηση  δια  του  παραδείγματος,  η 
ενημέρωση, η παροχή πόρων, και η χρήση συναισθηματικών κινήτρων, είναι τακτικές που 
προωθούνται  και  ακολουθούνται  στον  στρατό  ,  όπως  οι  κατευθύνσεις  του  Δόγματος 
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Διαμόρφωσης Ηγετών.
Φαίνεται ότι οι διαστάσεις του νοήματος, της εμπιστοσύνης και της αυτεπάρκειας 
καλύπτονται με τις ισχύουσες πρακτικές και διαδικασίες που υλοποιούνται μέσα από το 
πρόγραμμα εκπαίδευσης και  την  εν γένη φύση και  λειτουργία του ελληνικού στρατού, 
παρόλα αυτά θα προτείναμε την βελτίωση αυτών των πρακτικών με την εφαρμογή ενός 
πλαισίου υποστήριξης των στελεχών λίγο έξω από τα καθιερωμένα στρατιωτικά πρότυπα. 
Όσον αφορά το νόημα και την εμπιστοσύνη και την σύνδεση τους με την παροχή 
υποστήριξης, κάθε εργαζόμενος νιώθει ενδυναμωμένος όταν ο ανώτερος του εκφράζει την 
αποδοχή του,  αναγνωρίζει  το έργο του και  τον  υποστηρίζει.  Ο κάθε  στρατιωτικός  που 
ασκεί διοίκηση ανεξάρτητα του κλιμακίου , πρέπει να βρίσκει ευκαιρίες να επαινεί το έργο 
των υφισταμένων του, να τους ενημερώνει συχνά για την πρόοδο και την απόδοσή τους, να 
δείχνει έμπρακτα την εμπιστοσύνη του με το να τον ελέγχει σε πιο αραιά διαστήματα, 
αποφεύγοντας τις συχνές αναφορές. 
Μια πρακτική που δυναμώνει την εμπιστοσύνη και το νόημα είναι και η αναγνώριση 
του  εργαζόμενου  είτε  από  τον  ανώτερό  του  είτε  από  συναδέλφους  του,  ότι  αποτελεί 
σημαντικό  πόρο  για  την  μονάδα,  και  ένα  αναπόσπαστο  κομμάτι  ενός  μεγαλύτερου 
οργανισμού  (Whetten and Cameron, 1995,pp. 412).
Σε παραλληλισμό με τις πρακτικές που προτείνουν οι Whetten and Cameron, (1995) 
η δημιουργία αυτοπεποίθησης στα στελέχη συμβάλει καταλυτικά στην εμπιστοσύνη που 
νιώθουν τόσο για τον οργανισμό όσο και για τους συναδέλφους του. Όταν ο εκάστοτε 
στρατιωτικός  που  ασκεί  διοίκηση  δημιουργήσει  ένα  κλίμα  αυτοπεποίθησης  των 
υφισταμένων του, αυτοί νιώθουν πιο σίγουροι,  αποφεύγονται οι αρνητικές συνέπειες της 
δυσπιστίας και της καχυποψίας, που τους ωθεί στο να μην ακούν, να μην επικοινωνούν 
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σωστά και να μην συνεργάζονται μεταξύ τους. Αυτό το κλίμα αυτοπεποίθησης ο εκάστοτε 
διοικητής  μπορεί  να  το  καλλιεργήσει  με  τις  καθιερωμένες  πρακτικές  διοίκησης 
επιτρέποντας  τους  όμως  να  πειραματιστούν  και  να  παίρνουν  πρωτοβουλίες,  χωρίς  να 
υπάρχει ο φόβος αρνητικών συνεπειών, η διαδικασία της ανάπτυξης ενός στελέχους δεν 
παύει  να είναι  διαδικασία μάθησης ,  και  στην μάθηση είναι  φυσικό να γίνονται  μικρά 
σφάλματα.  Η  πολίτικη  μηδενικών  σφαλμάτων  εμποδίζει  την  μάθηση  και  αφαιρεί  την 
πρωτοβουλία.
Η  αυτοδιάθεση  και  η  προσωπική  συνέπεια  φαίνεται  ότι  δεν  χαρακτηρίζουν  τα 
στελέχη στον ίδιο βαθμό με το νόημα, την εμπιστοσύνη και την αυτεπάρκεια. Αυτό είναι 
ως έναν βαθμό δικαιολογημένο, καθώς η αυστηρή ιεραρχική δομή του στρατού, η έντονη 
γραφειοκρατεία,  και  η  απαρέγκλιτη  εφαρμογή  διαταγών  από  ανώτερα  της  Μονάδας 
κλιμάκια, αφαιρούν από το άτομο την αίσθηση του ελέγχου τόσο επί του περιβάλλοντος 
του όσο και επί του ίδιου του του εαυτού, αφαιρώντας κάθε μορφή ελευθερίας επί της  
εργασίας του.
Όσον αφορά την αυτοδιάθεση, δηλαδή την έννοια ότι τα στελέχη νιώθουν ελεύθερα 
να υλοποιήσουν έργο, να παίρνουν ανεξάρτητες αποφάσεις, και να δοκιμάζουν τις ιδέες 
τους, πρέπει να τονίσουμε δεν συνδέεται με την ανομία, αλλά σχετίζεται άμεσα με την 
επιλογή της μεθόδου που χρησιμοποιεί το στέλεχος να φέρει σε πέρας την αποστολή του ,  
τον ρυθμό εργασίας, και το χρονικό πλαίσιο μέσα στο οποίο πρέπει να ολοκληρώσει το 
έργο του.
Η  αυτοδιάθεση  σαν  διάσταση  της  ενδυνάμωσης  του  στελέχους  μπορεί  να 
προσεγγιστεί μέσα από το όραμα και τους στόχους της διοίκησης, την ενημέρωση, την 
παροχή υποστήριξης και την σύνδεση με το αποτέλεσμα. Είναι ζωτικής σημασίας η παροχή 
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και διανομή πληροφοριών σε όλο το προσωπικό, κυρίως σε θέματα που τους αφορούν. 
Στην  στρατιωτική  κουλτούρα  έχει  καθιερωθεί  η  “need  to  know”  βάση  σαν  κριτήριο 
φιλτραρίσματος των πληροφοριών, (Block, 1987:90,  Whetten and Cameron, 1995). Αυτή η 
νοοτροπία αντιτίθεται στην έννοια της ενδυνάμωσης αφού για να πειστεί ένα στέλεχος ότι 
είναι  υπεύθυνο  για  την  επιτυχία  της  αποστολής  του  στρατού,  σαν  αναπόσπαστο  και 
πολύτιμο κομμάτι του, τότε πρέπει να έχει όλες τις πληροφορίες, και ειδικά αυτές που τον 
αφορούν. Στο επιχείρημα ότι οι πολλές πληροφορίες προκαλούν σύγχυση, έχει αποδειχτεί 
εμπειρικά  ότι  τα  άτομα  πάσχουν  από  ελλειπή  πληροφόρηση,  και  υπερφόρτωση 
πληροφοριών είναι απίθανο να συμβεί. (Spreitzer, 1992) (Whetten and Cameron, 1995). 
Όταν  ένας  Διοικητής  μοιράζεται  τις  πληροφορίες  του  με  τους  υφισταμένους  του, 
δημιουργήται μια βάση στην οποία νιώθουν αναντικατάστατοι και με επιρροή. Νιώθουν 
αίσθημα αυτοδιάθεσης και είναι πιο πιθανόν να γίνουν πιο παραγωγικοί. Το νιώσει ένας 
εργαζόμενος ότι είναι πολύτιμος για τον οργανισμό και αναπόσπαστο κομμάτι του είναι μια 
πρακτική  που  όταν  εφαρμόζεται  από  τον  ανώτερο  του,  το  στέλεχος  αποκτά  αίσθηση 
αυτοδιάθεσης  και  είναι  και  πιο  ικανοποιημένος  από  την  εργασία  του  ,  αλλά  και  πιο 
παραγωγικός.
Η  προσωπική  συνέπεια  είναι  μια  διάσταση  της  ενδυνάμωσης,  δύσκολο  να 
καλλιεργηθεί στο στέλεχος, σε ένα στρατιωτικό περιβάλλον. Το στρατιωτικό περιβάλλον 
έχει πολλές απαιτήσεις και στις περισσότερες από αυτές το άτομο πρέπει να εναρμονιστεί 
με το περιβάλλον, βρίσκεται δηλαδή σε κατάσταση “παθητικού ελέγχου” (Greenberger & 
Strasser,  1991)  (Whetten  and  Cameron,  1995).  Η  δομή  και  η  φύση  του  στρατού  δεν 
επιτρέπουν αλλαγές όταν αυτές υποκινούνται από ένα άτομο μόνο, ειδικά χαμηλόβαθμο. 
Απαιτούνται  προσπάθειες  μέσα από τα  κανάλια  της  γραφειοκρατίας  και  της  ιεραρχίας, 
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επίπονες, χρονοβόρες και με αμφίβολο αποτέλεσμα.
Όμως ο παράγοντας της σύνδεσης με το αποτέλεσμα, μπορεί να φέρει στο στέλεχος 
μια αίσθηση προσωπικής συνέπειας. Η σύνδεση με το αποτέλεσμα σημαίνει να μπορεί το 
στέλεχος να συνδεθεί με το αποτέλεσμα της εργασίας του. Να δημιουργηθεί ένας δεσμός 
ανάμεσα  στο  αποτέλεσμα  και  το  στέλεχος.  Το  αποτέλεσμα  στις  δραστηριότητες  του 
στρατού  όμως  είναι  πάντα  συλλογικό,  το  αποτέλεσμα δεν  είναι  υλικό αγαθό το  οποίο 
μπορεί κάποιος να αγγίξει ή να δει. Αποτέλεσμα είναι η ομαλή λειτουργία της μονάδας, η 
επιτυχία μετά από άσκηση, η αίσθηση ασφάλειας που παρέχει ο στρατός στους πολίτες. 
Γιαυτό και για την ανάπτυξη προσωπικής συνέπειας, θα πρέπει να επιβραβεύονται ειδικά 
με το πέρας ασκήσεων , τα στελέχη που ανέλαβαν έργο που έφεραν σε πέρας μόνοι τους. 
Επίσης να μνημονεύεται στους υπόλοιπους το στέλεχος που ανέπτυξε ικανότητες 
που τον καθιστούν πολύτιμο για την μονάδα και εκτελεί καθήκοντα που δύσκολα κάποιος 
άλλος θα εκτελούσε σωστά. Επίσης αν αναλογιστούμε ότι το αποτέλεσμα του συνόλου που 
μέρος του είναι και το κάθε στέλεχος, το να μνημονεύεται συχνά σε όλα τα στελέχη η 
θετική εικόνα που έχει η κοινή γνώμη για τον στρατό, επιφέρει ένα συναίσθημα επιρροής 
στο στέλεχος, ότι μπορεί να επιφέρει αλλαγή στο περιβάλλον του, με το να συμμετέχει 
στην  ασφάλεια  της  χώρας  του.  Έτσι  με  την  σύνδεση αυτή  μπορεί  να  νιώσει  αίσθημα 
προσωπικής  συνέπειας  και  σε  συνδυασμό  με  τις  υπόλοιπες  πρακτικές,  να  νιώθει 
ενδυναμωμένος.
Πρακτικές και διαδικασίες που δημιουργούν κλίμα ενδυνάμωσης υλοποιούνται με 
την έμπρακτη εμπιστοσύνη στα στελέχη να επιτύχουν στόχους υψηλών προσδοκιών, να 
δίνουν  ευκαιρίες  στα  στελέχη  να  συμμετέχουν  στην  διαμόρφωση  αποφάσεων,  και  να 
δίνεται ελευθερία από γραφειοκρατικούς περιορισμούς (Conger and Kanungo, 1988).
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Η δημιουργία κλίματος ενδυνάμωσης από ένα μόνο διοικητή δεν είναι αρκετή για να 
επιφέρει αλλαγές, σε περιβάλλον αυστηρής ιεράρχησης όπως ο στρατός η προσωπικότητα 
ενός  ηγέτη  και  οι  προσπάθειες  να  δημιουργήσει  κλίμα  ενδυνάμωσης  έχουν  οριακό 
αποτέλεσμα στο κλιμάκιο του. Η ηγεσία του μόνο δεν είναι δυνατό ερέθισμα να αλλάξουν 
οι παγιοποιημένες διαδικασίες και νόρμες. Απαιτούνται αλλαγές στη δομή, επανορισμός 
καθηκόντων και αναθεωρημένες πρακτικές διοίκησης (Masi & Cooke, 2000).
Η  δημιουργία  κλίματος  ενδυνάμωσης  και  η  εμπιστοσύνη  και  σεβασμός  των 
διοικήσεων  προς  τους  υφισταμένους  έχει  αποδειχτεί  και  στο  παρελθόν,  στο  πεδίο  της 
μάχης, ότι  μπορεί να επιφέρει αποτελέσματα , που με τον συμβατικό τρόπο σκέψης και 
διοίκησης δεν θα επιτυγχάνονταν.
Η  εμπιστοσύνη  ο  σεβασμός  και  η  ενδυνάμωση  των  υφισταμένων  μπορεί  να 
βοηθήσει μια μονάδα να αντιμετωπίσει υπεράριθμο αντίπαλο και να νικήσει ,  (Kirkland , 
1990) . Η ελληνική ιστορία βριθεί από τέτοια παραδείγματα.
Στην  σημερινή  εποχή  όπου  οι  ένοπλες  δυνάμεις  των  χωρών  της  Ευρώπης, 
αντιμετωπίζουν προκλήσεις που επιβάλουν την αλλαγή στην δομή και λειτουργία τους. 
Προκλήσεις  όπως  η  διαρκώς  αυξανόμενη  ανάγκη  να  αναπτύξουν  δυνάμεις  στο 
εξωτερικό  άμεσα,  την  εμφάνιση  νέων  κινδύνων  όπως  η  τρομοκρατία,  η 
λαθρομετανάστευση, το εμπόριο ναρκωτικών, πολιτικό-στρατιωτική συνεργασία και τέλος 
την  ετοιμότητα αντιμετώπισης ασύμμετρης απειλής.  
Οι στρατοί των χωρών όλης της Ευρώπης, συμπεριλαμβανομένου και της Ελλάδας, 
βρίσκονται  σε  εκ  βαθέων  αναδιοργάνωση,  προσανατολισμένες  στη  δημιουργία 
σχηματισμών πιο ευέλικτων, με μεγαλύτερο συντελεστή ισχύος και μεγαλύτερη αυτονομία, 
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με αποτέλεσμα η ανάγκη στελέχωσης με ενδυναμωμένο προσωπικό να γίνεται μεγαλύτερη.
Το  πεδίο  της  μάχης  του  21αιωνα  χαρακτηρίζεται  από  ραγδαίες  εξελίξεις  και 
τεχνολογική πρόοδο, από ασύμμετρες απειλές και από ανάπτυξη δυνάμεων σε ξένες χώρες, 
οι αποστάσεις συνεχώς μεγαλώνουν, η δύναμη πυρός του κάθε οπλίτη γίνεται μεγαλύτερη, 
οι  καθημερινές  προκλήσεις  γίνονται  όλο  και  πιο  πολύπλοκες  και  η  αντίδραση  σε 
οποιοδήποτε επεισόδιο πρέπει να είναι άμεσες, ξεφεύγει από την νοοτροπία διοίκησης της 
μάζας  και  επικεντρώνεται  στο  άτομο.  Όλοι  αυτοί  οι  παράγοντες  που  συνθέτουν  το 
πολυεπίπεδο πλαίσιο της μάχης στον 21ο αιώνα, απαιτούν την ύπαρξη μονάδων που για να 
αντιμετωπίσουν  αυτές  τις  προκλήσεις  το  προσωπικό  τους  πρέπει  να  είναι  σε  θέση  να 
διεξάγει  επιχειρήσεις  με  μεγαλύτερη  αυτονομία,  άρτια  εκπαίδευση,  ορθή  κρίση  και 
πρωτοβουλία, και έχοντας εξασφαλίσει ότι υπάρχει ταύτιση της στρατηγικής και στόχων 
της Διοίκησης από τον ανώτερο διοικητή έως τον πιο χαμηλόβαθμο οπλίτη. 
Ενδυναμωμένα στελέχη, έτοιμα να αντιμετωπίσουν κάθε πρόκληση.
33
Κατάλογος Αναφορών – Παραπομπών
1. Bård Kuvaas, (2008) "A test of hypotheses derived from self-determination theory 
among public sector employees", Employee Relations, Vol. 31 Iss: 1, pp.39 – 56.
2. Block P. (1987) ''The empowered manager:Positive Political Skills at Work'', San 
Francisco, Jossey-Bass
3. Conger,  J.A.  and  Kanungo,  R.N.,  (1988).  The  empowerment  process:  integrating 
theory and practice. Academy of Management Review 13, pp. 471–482.
4. David  V.  Day  (2010),  Chapter  2  Structuring  the  Organization  for  Leadership 
Development,  in  (ed.)  Being  There  Even  When  You  Are  Not  (Monographs  in  
Leadership  and  Management,  Volume  4),  Emerald  Group  Publishing  Limited, 
pp.13-30.
5. Faris  R.  Kirkland  ,  (1990)  “Combat  leadership  styles:  Empowerment  versus 
authoritarianism”, U.S. Army War College , December 1990 , pp. 61-69.
6. Geert Hofstede, (1982) "Intercultural Co-operation in Organisations", Management 
Decision, Vol. 20 Iss: 5, pp.53 – 67.
7. Greenberger, D., and S. Strasser, (1991), The Role of Situational and Dispositional  
Factors in the Enhancement of Personal Control in Organizations». Research in 
Organizational Behavior. Vol. 13, N.° 2, pp. 1-145.
8. Ian  Herbert,  (2009)  "Business  transformation  through  empowerment  and  the 
implications for management control systems", Journal of Human Resource Costing 
& Accounting, Vol. 13 Iss: 3, pp.221 – 244.
9. Joan Pastor, (1996) "Empowerment: what it is and what it is not", Empowerment in 
Organizations, Vol. 4 Iss: 2, pp.5 – 7.
34
10. Judy Pate, Phillip Beaumont, Sandra Stewart, (2007) "Trust in senior management 
in the public sector", Employee Relations, Vol. 29 Iss: 5, pp.458 – 468.
11. Kay Greasley, Alan Bryman, Andrew Dainty, Andrew Price, Robby Soetanto, Nicola 
King, (2005) "Employee perceptions of empowerment", Employee Relations, Vol. 27 
Iss: 4, pp.354 – 368.
12. Lee, M. and Koh, J. (2001), ‘‘Is empowerment really a new concept?’’, International 
Journal of Human Resource Management, Vol. 12 No. 4, pp. 684-95. 
13. Lincoln, N. D., Travers, C., Ackers, P. and Wilkinson, A. (2002), The meaning of 
empowerment:  the  interdisciplinary  etymology  of  a  new  management  concept. 
International Journal of Management Reviews, 4: 272.
14. Linda  Honold,  (1997)  "A review  of  the  literature  on  employee  empowerment", 
Empowerment in Organizations, Vol. 5 Iss: 4, pp.202 – 212
15. Manuela Pardo del Val, Bruce Lloyd, (2003) "Measuring empowerment", Leadership 
& Organization Development Journal, Vol. 24 Iss: 2, pp.102 – 108.
16. Marco van Gelderen, (2010) "Autonomy as the guiding aim of entrepreneurship 
education", Education + Training, Vol. 52 Iss: 8/9, pp.710 – 721.
17. Mishra, A.K. (1992), Organizational response to crisis: the role of mutual trust and  
top management teams. Unpublished doctoral dissertation, University of Michigan.
18. Nicolaidis  Christos  S.,  Koutroumpezi  Evangelia,  (2008),  ''Empowerment  in 
Tertiary Education: A Strategic Source of Learning Advantage--The Case of Greek 
Universities'', Industry and Higher Education, v22 n3 p183-188.
19. Nicolaidis, C.S & Michalopoulos, G. (2004) , “Empowerment in the Greek Banking 
Sector: an Exploratory Study”, Global Business & Economic Review–Anthology.
20. Ralph J. Masi, Robert A. Cooke, (2000) "Effects of Transformational Leadership 
35
on Subordinate Motivation, Empowering Norms, and Organizational Productivity", 
International Journal of Organizational Analysis, Vol. 8 Iss: 1, pp.16 – 47.
21. Sarkar, Sh., Employee Empowerment in the Banking Sector (October 7, 2009). The 
IUP Journal of Management Research, Vol. VIII, No. 9, pp. 48-66.
22. Seibert,  S.,  Silver,  S.,  Randolph,  W.  (2004),  "Taking empowerment  to  the next 
level:  a  multiple-level  model  of  empowerment,  performance,  and  satisfaction", 
Academy of Management Journal, Vol. 47 pp.332-50.
23. Spreitzer,  G.  (1995),  "Psychological  empowerment  in  the  workplace:  dimensions, 
measurement and validation", Academy of Management Journal, Vol. 38 pp.1442-56.
24. Tatiana Sotirakou, Mary Zeppou, (2005) "How to align Greek Civil Service with 
European Union public  sector  management  policies:  A demanding  role  for  HR 
managers in the contemporary public administration context", International Journal 
of Public Sector Management, Vol. 18 Iss: 1, pp.54 – 82.
25. Victoria  Bellou,  (2007)  "Identifying  employees'  perceptions  on  organizational 
obligations:  A  comparison  between  the  Greek  public  and  private  sector", 
International Journal of Public Sector Management, Vol. 20 Iss: 7, pp.608 – 621.
26. Whetten, D. & Cameron, K. (2005),  Developing management skills, sixth edition, 
Pearson Education Inc, New Jersey. 
27. Wilkinson, A. (1998), “Empowerment theory and practice”, Personnel Review, Vol. 
27 No. 1, pp. 40-56. 
28. Yvonne  Brunetto,  Rod  Farr-Wharton,  (2002)  "Using  social  identity  theory  to 
explain the job satisfaction of public sector employees", International Journal of 
Public Sector Management, Vol. 15 Iss: 7, pp.534 – 551.
29. Zhang X. and Bartol K.M. (2010) “Linking empowering leadership and employee 
36
creativity:  the  influence  of  psychological  empowerment,  intrinsic  motivation,  and 
creative process engagement”, Academy of Management Journal (USA), Vol. 53 No 
1. pp. 107-129.
30. Zoe  S.  Dimitriades,  (2005)  "Employee  empowerment  in  the  Greek  context", 
International Journal of Manpower, Vol. 26 Iss: 1, pp.80 – 92.
31. Zoe  S.  Dimitriades,  Theodore  Maroudas,  (2007)  "Internal  service  climate  and 
psychological  empowerment  among  public  employees:  An  exploratory  study  in 
Greece",  Transforming  Government:  People,  Process  and  Policy,  Vol.  1  Iss:  4, 
pp.377 – 400.
32. Υπουργείο Eθνικής Άμυνας /Γενικό Επιτελείο Στρατού, (1984), ΣΚ20-1 “Γενικός 
Κανονισμός Υπηρεσίας στο Στρατό ”.
33. Υπουργείο  Eθνικής  Άμυνας  /Γενικό  Επιτελείο  Στρατού,  (2002)  “Δόγμα 
Διαμόρφωσης Ηγετών”.
37
Παραρτήματα
Παράρτημα 1
ΕΡΩΤΗΜΑΤΟΛΟΓΙΟ
Οδηγίες συμπλήρωσης του ερωτηματολογίου.
Παρακαλούμε απαντήστε στις ακόλουθες ερωτήσεις σύμφωνα με το πώς αυτές ταιριάζουν 
σε εσάς. Δεν υπάρχουν σωστές ή λανθασμένες απαντήσεις. Είναι σημαντικό να αξιολογείτε 
την κάθε ερώτηση σύμφωνα με το πώς εσείς νιώθετε ειλικρινά και όχι σύμφωνα με αυτό  
που θα επιθυμούσατε να νοιώθετε. 
ΜΕΡΟΣ Α
Βάλτε σε κύκλο έναν αριθμό για κάθε ερώτηση χρησιμοποιώντας την παρακάτω κλίμακα:
1- διαφωνώ έντονα, 2 - διαφωνώ, 3 - διαφωνώ λίγο, 4 - συμφωνώ λίγο, 5 - συμφωνώ,
 6 - συμφωνώ έντονα
1 Βοηθώ τους  εργαζόμενους  να  αναπτύσσουν  προσωπική  δεξιοτεχνία 
στο  έργο τους  φροντίζοντας  να τους  εμπλέκω αρχικά  σε  πιο  απλές 
δραστηριότητες και στη συνέχεια σε περισσότερο δύσκολες.
1   2   3   4   5   6
2 Βοηθώ τους εργαζόμενους να αισθάνονται ικανοί στο έργο τους με την 
αναγνώριση και της πιο μικρής τους επιτυχίας. 1   2   3   4   5   6
3 Προσπαθώ να επιδείξω την αξία μιας επιτυχημένης προσπάθειας. 1   2   3   4   5   6
4 Επισημαίνω στους εργαζόμενους παραδείγματα άλλων επιτυχημένων 
ανθρώπων  ή  εργαζομένων  που  μπορούν  να  αποτελέσουν  πρότυπα 
συμπεριφοράς.
1   2   3   4   5   6
5 Συχνά  επαινώ,  ενθαρρύνω,  και  εκφράζω  την  αποδοχή  μου  στους 
εργαζόμενους. 1   2   3   4   5   6
6 Παρέχω στους εργαζόμενους τακτική αναπληροφόρηση (feedback) και 
την υποστήριξη που χρειάζονται. 1   2   3   4   5   6
7 Προσπαθώ  να  ενισχύω  τις  φιλικές  σχέσεις  και  τις  άτυπες 
αλληλεπιδράσεις στον χώρο εργασίας της Μονάδας. 1   2   3   4   5   6
8 Τονίζω τη  σημαντική  επίδραση που μπορεί  να  έχει  η  δουλειά  ενός 
εργαζόμενου. 1   2   3   4   5   6
9 Προσπαθώ να παρέχω στους εργαζόμενους όλες τις πληροφορίες που 
τους χρειάζονται έτσι ώστε να εκτελέσουν με επιτυχία τα εργασιακά 
τους καθήκοντα.
1   2   3   4   5   6
10 Όταν  αντιλαμβάνομαι  ότι  οι  πληροφορίες  που  παρέχω  στους 
εργαζόμενους  είναι  αυτές  που  χρειάζονται  ώστε  να  εκτελέσουν  με 
επιτυχία  τα  εργασιακά  τους  καθήκοντα,  τότε  τους  τις  παρέχω  σε 
1   2   3   4   5   6
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συνεχή βάση.  
11 Εξασφαλίζω, στο βαθμό που μπορώ,  ότι  οι  εργαζόμενοι  έχουν τους 
απαραίτητους πόρους (χρόνο, χώρο και εξοπλισμό) για να πετύχουν. 1   2   3   4   5   6
12 Βοηθώ τους  εργαζόμενους  να  βρουν τους  αναγκαίους  πόρους,  τους 
οποίους μπορεί και εγώ προσωπικά να μην έχω στη διάθεση μου. 1   2   3   4   5   6
13 Βοηθώ  τους  εργαζόμενους  να  συμμετέχουν  σε  ομαδικές 
δραστηριότητες με σκοπό να αυξήσω τη συμμετοχή τους. 1   2   3   4   5   6
14 Επιτρέπω  σε  ομάδες  εργαζομένων  να  παίρνουν  αποφάσεις  και  να 
εφαρμόζουν τις προτάσεις τους. 1   2   3   4   5   6
15 Ενισχύω την εμπιστοσύνη των εργαζομένων με το να είμαι έντιμος και 
δίκαιος στις αποφάσεις μου. 1   2   3   4   5   6
16 Νοιάζομαι και ενδιαφέρομαι προσωπικά για κάθε εργαζόμενο με τον 
οποίο συναναστρέφομαι. 1   2   3   4   5   6
ΜΕΡΟΣ Β
Βάλτε σε κύκλο έναν αριθμό για κάθε ερώτηση χρησιμοποιώντας την παρακάτω κλίμακα:
1- διαφωνώ απόλυτα, 2-διαφωνώ έντονα, 3- διαφωνώ, 4- ούτε διαφωνώ/ούτε συμφωνώ,
5- συμφωνώ, 6- συμφωνώ έντονα, 7- συμφωνώ απόλυτα
1 Η δουλειά μου είναι πολύ σημαντική για μένα. 1  2  3  4  5  6  7
2 Είμαι βέβαιος για την ικανότητα μου να κάνω τη δουλειά μου. 1   2   3   4   5   6  7
3 Έχω σημαντική αυτονομία στο να καθορίζω το πώς να κάνω τη 
δουλειά μου. 1  2  3  4  5  6  7
4 Η επίδραση μου σε ό,τι συμβαίνει στη Μονάδα που εργάζομαι 
είναι μεγάλη. 1  2  3  4  5  6  7
5 Εμπιστεύομαι τους συναδέλφους μου για την πλήρη ειλικρίνεια 
τους απέναντί μου. 1  2  3  4  5  6  7
6 Οι δραστηριότητες της δουλειάς μου έχουν προσωπική αξία για 
μένα. 1  2  3  4  5  6  7
7 Η δουλειά μου εμπίπτει καλά μέσα στο εύρος των ικανοτήτων 
μου. 1  2  3  4  5  6  7
8 Μπορώ να αποφασίσω πώς να κάνω τη δουλειά μου. 1  2  3  4  5  6  7
9 Έχω υψηλό βαθμό ελέγχου για ότι συμβαίνει στη Μονάδα που 
εργάζομαι. 1  2  3  4  5  6  7
10 Εμπιστεύομαι  τους  συναδέλφους  μου  ότι  μοιράζονται 
σημαντικές πληροφορίες μαζί μου. 1  2  3  4  5  6  7
11 Νοιάζομαι για το τι κάνω στη δουλειά μου. 1  2  3  4  5  6  7
12 Είμαι προσωπικά βέβαιος για τις ικανότητες που έχω να εκτελώ 
τη δουλειά μου. 1  2  3  4  5  6  7
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13 Έχω σε σημαντικό βαθμό την ευκαιρία να έχω ανεξαρτησία και 
ελευθερία στο πώς να κάνω τη δουλειά μου. 1  2  3  4  5  6  7
14 Έχω σημαντική επιρροή σε όσα συμβαίνουν στη Μονάδα που 
εργάζομαι. 1  2  3  4  5  6  7
15 Εμπιστεύομαι  τους  συναδέλφους  μου  ότι  κρατούν  τις 
υποσχέσεις που δίνουν. 1  2  3  4  5  6  7
16 Η δουλειά που κάνω σημαίνει πολλά για μένα. 1  2  3  4  5  6  7
17 Έχω  αποκτήσει  τις  δεξιότητες  που  είναι  απαραίτητες  για  να 
κάνω καλά τη δουλειά μου. 1  2  3  4  5  6  7
18 Έχω την ευκαιρία να παίρνω προσωπικές  πρωτοβουλίες  στην 
εκτέλεση της δουλειάς μου. 1  2  3  4  5  6  7
19 Η  γνώμη  μου  μετράει  στις  αποφάσεις  που  λαμβάνονται  στη 
Μονάδα που εργάζομαι. 1  2  3  4  5  6  7
20 Εμπιστεύομαι τους συναδέλφους μου ότι ενδιαφέρονται για το 
καλό μου. 1  2  3  4  5  6  7
ΜΕΡΟΣ Γ
Βάλτε σε κύκλο έναν αριθμό για κάθε ερώτηση χρησιμοποιώντας την παρακάτω κλίμακα:
1- σε πολύ μικρό βαθμό, 2 - σε αρκετά μικρό βαθμό, 3 - σε μέτριο βαθμό, 
4 - σε αρκετά μεγάλο βαθμό, 5 - σε πολύ μεγάλο βαθμό.
1 Κατανοείται την στρατηγική και τους στόχους των ανωτάτων στελεχών 
της Διοίκησης της Μονάδας που εργάζεσθε. 1   2   3   4   5   
2 Κατανοείται  το  όραμα  των  ανωτάτων  στελεχών  της  Διοίκησης  της 
Μονάδας που εργάζεσθε 1  2   3   4   5  
3 Έχετε πρόσβαση στις ‘στρατηγικές’ πληροφορίες που είναι αναγκαίες 
για να κάνετε σωστά τη δουλειά σας; 1   2   3   4   5   
4 Μπορείτε να αποκτήσετε τους αναγκαίους πόρους (ανθρώπινους, 
τεχνολογικούς, φυσικούς, χρηματοοικονομικούς) για να υποστηρίξετε 
νέες ιδέες
1   2   3   4   5  
5 Όποτε χρειάζεστε επιπρόσθετους πόρους για να κάνετε την δουλειά 
σας, μπορείτε συνήθως να τους αποκτήσετε 1   2   3   4   5   
6 Έχετε πρόσβαση στους πόρους που χρειάζεστε για να κάνετε καλά τη 
δουλειά σας 1   2   3   4   5  
Βάλτε σε κύκλο έναν αριθμό για κάθε ερώτηση χρησιμοποιώντας την παρακάτω κλίμακα:
40
1-διαφωνώ απόλυτα, 2-διαφωνώ έντονα, 3- διαφωνώ, 4- ούτε διαφωνώ/ούτε συμφωνώ,
5- συμφωνώ, 6- συμφωνώ έντονα, 7- συμφωνώ απόλυτα
1 Εάν κρίνω συνολικά, είμαι ικανοποιημένος από την δουλειά μου 1   2   3   4   5  6  7  
2 Γενικά, δεν μου αρέσει η δουλειά μου. 1   2   3   4   5  6  7
3 Γενικά, μου αρέσει να δουλεύω εδώ (στην Μονάδα που εργάζομαι) 1   2   3   4   5  6  7
ΓΕΝΙΚΕΣ ΠΛΗΡΟΦΟΡΙΕΣ
1. Διευθυντική Θέση: Δκτής Ουλαμού [ ] Οπλίτης [ ]
2. Υπηκοότητα: Ελληνική [ ] Άλλη …………..
3. Ηλικία:    [            ] 
4. Φύλο: Άρρεν  [ ] Θήλυ [ ]         
5. Εκπαίδευση:  Λύκειο [ ],    ΑΕΙ-ΤΕΙ [ ],    Μεταπτυχιακό [ ],   Διδακτορικό [ ],   Άλλη….. 
6. Έτη συνολικής επαγγελματικής προϋπηρεσίας: ……………έτη
7. Έτη επαγγελματικής προϋπηρεσίας στην παρούσα θέση : …………….έτη
8. Αριθμός μονίμων οπλιτών στη Μονάδα που εργάζεσθε: ……....
Κωδικός Γεωγραφικής Διασποράς & Χρόνου Επίδοσης………………
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Παράρτημα 2
Συσχετίσεις Ερωτήσεων
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